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ABSTRACT 
 This study aims to determine the effect of competence, training, and 
motivation on employee performance on employee performance (a case study of a 
Surakarta municipal water company). 
 This type of research is quantitative. This research uses primary data. 
The sample in this study were 112 respondents taken from Surakarta regional 
water company (PDAM) employees who had competence in their fields, and had 
received training and motivation from the company. The sampling technique uses 
simple purposive. Data collection method using a questionnaire. 
 The results showed that competency had a significant effect on the 
performance of PDAM Surakarta employees. The training did not significantly 
influence the performance of PDAM Surakarta employees. Motivation has a 
significant effect on the performance of PDAM Surakarta employees 
The results showed that: (1) there was a significant influence of 
competence on employee performance, as evidenced by the t value of 4.381; a 
significance value of 0,000 <0.05. Based on these results it can be seen that 
competence, especially individual employee capabilities, is needed to improve the 
performance of PDAM Surakarta City employees; (2) there is no significant effect 
of training on employee performance, as evidenced by the t value of 1.232; a 
significance value of 0.221> 0.05. Based on these results it can be seen that the 
training applied is not able to improve employee performance, this is because the 
training is implemented in the form of seminars and does not maximize practicum 
so that the lack of employee assistance in completing work directly, as well as 
other things that affect is the lack of equitable training due to high educational 
disparities between field employees and PDAM Kota Surakarta office employees; 
(3) there is a significant influence of motivation on employee performance, as 
evidenced by the t value of 3.074; significance value 0.003 <0.05. Based on these 
results it can be seen that the motivation provided by the company in the form of 
benefits, incentives, rewards, and non-material motivation in the form of 
appointment of employees for achievement, is able to encourage and influence 
motivation in employees to advance PDAM Surakarta City. 
 
Keywords: Competence, Training, Competence, Employee Performance 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi, pelatihan, 
dan motivasi terhadap kinerja karyawan terhadap kinerja karyawan (studi kasus 
perusahaan daerah air minum surakarta). 
Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Penelitian ini 
menggunakan data primer. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 112 responden 
yang diambil dari karyawan perusahaan daerah air minum (PDAM) Kota 
Surakarta yang memiliki kompetensi dalam bidangnya, serta telah mendapatkan 
pelatihan dan motivasi dari perusahaan. Teknik pengambilan sampel menggunakan 
purposive simple. Metode pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta. Pelatihan tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta. Motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Surakarta 
  Hasil penelitian menunjukkan bahwa : (1) terdapat pengaruh signifikan 
kompetensi terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dari nilai t hitung sebesar 4,381 
; nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa 
kompetensi terutama kemampuan individu karyawan sangat dibutuhkan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan PDAM Kota Surakarta; (2) tidak terdapat 
pengaruh signifikan pelatihan terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dari nilai t 
hitung sebesar 1,232 ; nilai signifikansi 0,221 > 0,05. Berdasarkan hasil tersebut 
dapat diketahui bahwa pelatihan yang diterapkan tidak mampu meningkatkan 
kinerja karyawan hal ini dikarenakan pelatihan yang diterapkan berupa seminar 
dan tidak memaksimalkan praktikum sehingga kurangnya pendampingan 
karyawan dalam penyelesaian pekerjaan secara langsung, serta hal lainnya yang 
mempengaruhi yaitu kurangnya pemerataan pelatihan karena kesenjangan 
pendidikan yang tinggi antara karyawan lapangan dengan karyawan kantor PDAM 
Kota Surakarta; (3) terdapat pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja 
karyawan, dibuktikan dari nilai t hitung sebesar 3,074 ; nilai signifikansi 0,003 < 
0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa motivasi yang diberikan 
perusahaan berupa tunjangan, insentif, reward, serta motivasi non material berupa 
pengangkatan jabatan bagi karyawan berprestasi, mampu mendorong dan 
mempengaruhi motivasi dalam diri karyawan untuk memajukan PDAM Kota 
Surakarta.  
 
Kata Kunci: Kompetensi, Pelatihan, Motivasi, dan Kinerja Karyawan 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Semakin ketatnya kompetisi pada saat ini, memaksa perusahaan 
memberdayakan dengan mengoptimalkan sebisa mungkin sumber daya manusia 
yang dimiliki agar kelangsungan hidup perusahaan tetap terjaga. Sumber daya 
yang terbatas membuat perusahaan harus mengelola secara efektif dan efisien. 
Banyaknya perusahaan besar dan kecil yang berguguran tak lepas dari 
pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang kurang baik, padahal memiliki 
sumber daya yang melimpah. Seberapa banyak sumber daya yang dimiliki oleh 
perusahaan, SDM tetap menempati kedudukan yang paling strategis dan penting 
dibandingkan dengan yang  lain. Bagaimanapun melimpahnya sumber daya yang 
dimiliki perusahaan, apabila tidak didukung dengan SDM yang berkualitas dan 
profesionalitas, maka proses produksi tidak akan berjalan efektif dan efisien 
(Ardhana, Mujiati, & Utama, 2011) 
Mengelola Sumber Daya Manusia (SDM) harus dilakukan secara benar 
sesuai dengan kaidah-kaidah kemanusiaan atau kodratnya. Jika di zaman dahulu 
manusia atau karyawan dianggap sebagai mesin dengan diperlakukan semena-
mena demi mencapai tujuan perusahaan. Namun saat ini sesuai dengan 
perkembangannya manusia semakin diperhatikan bahkan sekarang sudah berubah 
menjadi aset yang sangat penting untuk diperhatikan. Di dalam pengelolaan 
Sumber Daya Manusia (SDM) perlu dilakukan dengan manajemen yang 
profesionalitas, artinya harus diperlakukan sesuai dengan fungsi-fungsi yang ada. 
Dengan pengelolaan SDM yang benar maka aktifitas perusahaan berjalan 
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semestinya bahkan hasil dari kinerja karyawan dapat menghasilkan laba yang 
telah ditargetkan (Kasmir, 2015). 
Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas ataupun kuantitas yang 
dicapai oleh seorang karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
(Mangkunegara, 2013). Kemudian kinerja menunjukan proses dimana sseorang 
melakukan pekerjaannya, dimanapun berada, dan bagaimanapun cara 
melakukannya dalam jangka waktu terntentu (Mubarok, 2018) 
Pengembangan SDM memang membutuhkan biaya yang cukup besar, 
tetapi biaya tersebut merupakan investasi jangka panjang bagi oraganisasi 
dibidang SDM. Karena SDM yang cakap dan terampil akan dapat bekerja efisien, 
efektif, pemborosan bahan baku dan ausnya mesin berkurang, hal tersebut akan 
membuka peluang bagi perusahaan untuk tumbuh dengan pesat, sehingga balas 
jasa terhadap karyawan wajar untuk ditingkatkan. Kemampuan karyawan baru 
yang digabung dengan program pengenalan dan pelatihan karyawan, kurang lebih 
akan menjamin hilangnya kesenjangan antara kemampuan kerja dan tuntutan kerja 
yang didasarkan untuk peningkatan produktifitas kerja perusahaan (Kasadirman, 
2012)  
Seperti yang diungkapkan Mulyani, bahwa “Pelatihan karyawan sangatlah 
penting bagi perusahaan, terutama dalam pengembangan karir sesuai dengan 
talenta karyawan,  karena hal ini untuk menciptakan kandidat SDM yang unggul 
dan kompetitif” (Putra, 2016) 
Berdasarkan penelitian dari Landa (2018) yang dilakukan di Lembaga 
Publik Tenaga Pasokan Air dan Pembuangan Limbah Perkotaan di Tanga, 
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pelatihan yang dilakukan oleh perusahaan menjadi yang terbaik dari semua 
otoritas air perkotaan di Tanzania. Pelatihan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan karena perusahaan membekali karyawannya pengetahuan dan 
keterampilan yang relevan. Peningkatkan kinerja karyawan menghasilkan 
pencapaian biaya penuh pada tahun 2013/2014, meningkatkan pendapatan dari 2,6 
miliar pada tahun 2006/2007 hingga 8,9 miliar pada tahun 2014/2015, serta biaya 
pengeluaran non air turun dari 31% menjadi 21 %. 
Pelatihan tidak akan memiliki pengaruh terhadap kinerja apabila proses 
dari kebutuhan pelatihan, perencanaan pelatihan, pelaksanaan pelatihan, dan  
penilaian pelatihan tidak dillaksanakan secara baik. Dari hasil penelitian 
menunjukan proses pendampingan karyawan yunior lebih dibutuhkan 
dibandingkan dengan pelatihan, hal ini karena  mereka belum memiliki 
kepercayaan untuk meningkatkan kemampuan meskipun sudah diberikan 
pelatihan (Hok, Hubeis, & Kuswanto, 2014) 
Sumber daya manusia adalah suatu aset dari perusahaan, yang tingkat 
keberhasilan perusahaan ditentukan oleh kualitas para karyawan. Perusahaan akan 
mencapai optimal jika perusahaan mampu melihat kompetensi karyawan sesuai 
dengan kemampuan dimiliki oleh masing - masing karyawan. Pengembangan 
sumber daya dengan berbasis kompetensi akan membuat kinerja menjadi tinggi 
dan tentunya akan menguntungkan dari pihak perusahaan itu sendiri. Perencanaan 
tenaga karyawan yang bagus dapat ditentukan melalui upaya mengembangkan 
sumber daya manusia agar memiliki kompetensi yang unggul dalam bidangnya. 
Kompetensi tidak akan berpengaruh terhadap kinerja apabila sumber daya 
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manusia yang dimiliki oleh perusahaan tingkat pendidikannya rendah dan tenaga 
kerjanya hanya para pekerja lapangan (Wakano, Pattiselanno, & Kaplale, 2013) 
Kemudian dalam penelitian yang dilakukan oleh Putra (2016) menunjukan 
bahwa kompetensi individu adalah faktor penting dalam mencapai kinerja 
karyawan, akan tetapi kompetensi harus mendapatkan respon yang baik dari 
pimpinan, sebab secara teori kinerja dengan kompetensi memiliki keterkaitan  dan 
tidak dapat dipisahkan satu dengan yang lain. Dalam implementasinya perusahaan 
harus menempatkan karyawan sesuai dengan kompetensi yang dimiliki, karena 
karyawan yang bekerja di bidang sesuai dengan kompetensi akan mudah untuk 
bersinergi dalam memajukan pekerjaan. 
Selain pelatihan dan kompetensi tak kalah pentingnya motivasi yang 
diberikan perusahaan terhadap karyawan. Motif atau dorongan sebagai kata kunci 
suatu motivasi akan muncul sebagai akibat dari pemenuhan kebutuhan yang tidak 
terpuaskan, dimana dorongan tersebut muncul secara alamiah atau dorongan dari 
dalam diri seseorang. Kebutuhan yang tidak terpuaskan dari seseorang berakibat 
pada situasi yang tidak menyenangkan. Situasi yang tidak menyenangkan akan 
mendorong seseorang untuk memenuhinya sehingga akan menimbulkan 
pemikiran yaitu didalam mencapai keinginan atau tujuan dibutuhkan tindakan. 
Sesuai dengan teori motivasi yang dikemukakan oleh Abraham A. Maslow yang 
mengatakan bahwa seseorang dimotivasi untuk memuaskan sejumlah yang 
melekat pada diri manusia yang cenderung bersifat bawaan (Hariandja, 2002) 
Dari uraian diatas ada perbedaan hasil penelitian, terdapat gab diantara 
variabel-variabel dependent dengan  independent yaitu antara variabel pelatihan 
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dengan kinerja karyawan di dalam penelitiannya Landa (2018) menunjukan 
hubungan yang signifikan sedangkan penelitian dari Hok et al. (2014) menyatakan 
hubungan yang tidak signifikan.  
Kemudian  antara variabel kompetensi dengan kinerja karyawan di dalam 
penelitiannya Putra (2016) menunjukan hubungan yang signifikan sedangkan 
penelitian dari Wakano et al. (2013) menyatakan hubungan yang tidak signifikan. 
Dan juga antara variabel motivasi dengan kinerja karyawan di dalam 
penelitiannya Kusuma, Musadieq, & Nurtjahjono (2015) menunjukan hubungan 
yang signifikan sedangkan penelitian dari Yuliana (2017) menyatakan hubungan 
yang tidak signifikan.  
Dari uraian diatas dapat diketahui gab setiap variabel, dengan adanya hal 
ini penulis ingin membuktikan benar tidaknya suatu organisasi akan berhasil 
dengan dorongan, pelatihan, kompetensi, dan motivasi yang tinggi akan 
berpengaruh pada kinerja sebuah perusahaan dengan pembuatan skripsi yang 
berjudul : “Pengaruh Kompetensi, Pelatihan, Dan Motivasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Perusahaan Daerah Air Minum Daerah (PDAM)  Surakarta” 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang penelitian diatas maka diidentifikasikan    
masalahnya adalah sebagai berikut : 
1.2.1.  Terdapat perbedaan hasil penelitian antara variabel pelatihan dengan 
kinerja karyawan di dalam penelitiannya Landa (2018) menunjukan 
hubungan yang signifikan sedangkan penelitian dari Hok et al. (2014) 
menyatakan hubungan yang tidak signifikan.  
6 
 
 
 
1.2.2.   Terdapat perbedaan hasil penelitian antara antara variabel kompetensi 
dengan kinerja karyawan di dalam penelitiannya Putra (2016) 
menunjukan hubungan yang signifikan sedangkan penelitian dari 
Wakano et al. (2013) menyatakan hubungan yang tidak signifikan.  
1.2.3.   Terdapat perbedaan hasil penelitian antara variabel motivasi dengan 
kinerja karyawan di dalam penelitiannya Kusuma et al. (2015) 
menunjukan hubungan yang signifikan sedangkan penelitian dari Yuliana 
(2017) menyatakan hubungan yang tidak signifikan. 
1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah diatas, agar masalah yang dikaji terarah 
dan mendalam serta tidak meluas jangkauannya, maka permasalahan dibatasi pada 
efektifitas karyawan terutama dalam pelatihan dan motivasi yang diberikan 
perusahaan, serta kompetensi yang dimiliki oleh masing-masing karyawan. 
1.4. Rumusan Masalah 
Pada penelitian ini, terdapat tiga variabel independen berupa Pelatihan, 
Kompetensi, dan Motivasi, yang berpengaruh pada variabel dependen yaitu 
Kinerja Karyawan. Maka pertanyaan penelitian yang diajukan sebagai berikut: 
1.4.1.  Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam suatu  
perusahaan? 
1.4.2.  Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam suatu  
perusahaan? 
1.4.3.  Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam suatu  
perusahaan? 
7 
 
 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan penyusunan penelitian pada Perusahaan Daerah Air Minum PDAM 
Kota Surakarta sebagai berikut: 
1.5.1.   Untuk Mengkaji apakah ada pengaruh antara kompetensi terhadap  
kinerja karyawan. 
1.5.2.   Untuk Mengkaji apakah ada pengaruh antara pelatihan terhadap  
kinerja karyawan. 
1.5.3.   Untuk Mengkaji apakah ada pengaruh antara motivasi terhadap kinerja 
karyawan. 
1.6. Manfaat Penelitian 
Hasil Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat bagi peneliti 
khususnya maupun bagi pembaca pada umumnya. Adapun manfaat dari penelitian 
ini secara rinci yaitu sebagai berikut: 
1.6.1.  Manfaat Akademisi  
 Memberikan pengetahuan kepada pembaca tentang hubungan antara 
kompetensi, pelatihan, motivasi dengan kinerja karyawan. Memberikan landasan 
untuk penelitian berikutnya dalam bidang yang sama pada masa mendatang. Hasil 
penelitian ini, diharapkan menambah khasanah akademik sehingga berguna 
sebagai pengembangan ilmu khususnya pada ranah ilmu Ekonomi, dan lain 
sebagainya. 
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1.6.2.  Manfaat Praktisi  
 Bagi Pihak yang dituju : Hasil penelitian diharapkan dapat bermanfaat 
sebagai  bahan evaluasi sekaligus sebagai acuan pengelolaan kinerja karyawan 
terutama dalam aspek kompetensi, pelatihan, dan motivasi. 
1.6.3.  Bagi Kampus IAIN Surakarta  
 Hasil penelitian ini diharapkan dapat  menumbuhkan pemantik pertama 
kali dalam pengetahun Manajemen Sumber Daya Manusia, dimana objek kajian 
yang akan dibahas kinerja karyawan dalam aspek kompetensi, pelatihan dan 
motivasi. 
1.7. Sistematika Penulisan Skripsi 
 Adapun sistematika penulisan skripsi adalah sebagai berikut :  
BAB I PENDAHULUAN  
 Berisi latar belakang masalah, identifikasi masalah, batasan masalah, 
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan 
skripsi.  
BAB II LANDASAN TEORI  
 Bab ini berisi tentang landasan teori dari penelitian terkait variabel 
penelitian yaitu Kinerja Karyawan, Kompetensi, Pelatihan dan Motivasi. Teori 
dalam landasan teori ini berisi tinjauan pustaka penelitian yang pernah dilakukan. 
Teori-teori dalam landasan teori ini diambil dari  referensi dari jurnal, e-book 
maupun berita yang ada. Teori ini juga diambil dari literatur dan semua yang 
berkaiatan dengan penelitian yang dilakukan. Selain itu, pada landasan teori ini 
juga berisi kerangka pemikiran teoritis dan hipotesis penelitian.  
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BAB III METODE PENELITIAN  
Bab ini berisi tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis penelitian, 
populasi, sampel, dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian, definisi oprasional variabel, serta teknik 
analisis data. 
 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data, serta pembahasan hasil data (pembuktian hipotesis). 
BAB V PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang telah 
dibahas pada bab sebelumnya, keterbatasan penelitian dan saran-saran untuk pihak 
terkait. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
Kajian teori pada penelitian ini yaitu membahas teori tentang variabel 
kinerja karyawan, pelatihan, kompetensi, dan motivasi, untuk lebih detailnya 
sebagai berikut:  
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Kinerja berasal dari kata Job Performance atau prestasi sesungguhnya 
yang dicapai oleh seseorang, kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas 
ataupun kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan. (Mangkunegara, 2013).  
Menurut Wirawan (2009), konsep kinerja merupakan kepanjangan dari  
kinetika energi kerja. Kinerja adalah luaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi 
atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu, 
kemudian kinerja juga merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-faktor 
tersebut adalah faktor lingkungan organisasi, faktor lingkungan eksternal dan 
faktor internal karyawan.  
Riniwati (2011) menyatakan terkait tentang landasan nyata dari suatu 
perusahaan dalam berkinerja. Jika tidak ada kinerja, maka semua bagian 
perusahaan tidak akan mencapai tujuannya. Kinerja diperlukan untuk bahan 
evaluasi oleh pimpinan, kinerja juga merupakan catatan hasil yang dihasilkan oleh 
karyawan, dimana seseorang diminta untuk memainkan perannya dalam 
melaksanakan strategi perusahaan. 
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Untuk mendefinisikan kinerja dengan akurat, manager atau pimpinan harus 
memperhatikan beberapa unsur yaitu measures (ukuran), goal (sasaran), dan 
assessment (penilaian). Kinerja mempengaruhi seberapa besar karyawan 
berkontribusi di perusahaan, terdapat enam kriteria dasar dalam menilai kinerja 
yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dampak interpersonal, efektivitas biaya, 
dan kebutuhan untuk supervisi (Kaswan, 2011) 
Kinerja karyawan berarti tindakan yang terkait dengan tugas yang 
diharapkan dari seorang karyawan dan bagaimana tindakan tersebut dilakukan, 
kemudian unsur-unsur yang meliputi kinerja karyawan meliputi kepuasan, 
kelesuan, motivasi, dan komitmennya terhadap pekerjaan, sedangkan pemenuhan 
fasilitas kerja karyawan menunjukkan kepuasan yang dirasakan oleh karyawan 
begitu dia berada di tempat kerja. (Iqbal & Asrar-ul-haq, 2018)  
Menurut Kasmir (2015) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 
kinerja, antara lain: 
1. Kemampuan dan keahlian, merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki 
oleh sesorang di dalam melakukan suatu pekerjaan. Karyawan yang memiliki 
kemampuan yang baik akan menghasilkan kinerja yang baik, begitupun 
sebaliknya, karyawan yang tidak memiliki kemampuan yang baik maka 
kinerja yang dihasilkan tidak baik pula.  
2. Pengetahuan, yaitu segala informasi yang berhubungan dengan pekerjaan 
yang sedang dikerjakan. Mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan  akan 
memudahkan karyawan dalam melakukan pekerjaannya begitu juga 
sebaliknya, karyawan yang kurang dalam pengetahuan pekerjaannya akan 
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mengurangi hasil atau kualitas pekerjaan yang pada akhirnya akan 
mempengaruhi kinerjanya. 
3. Rencana kerja, merupakan suatu rancangan pekerjaan untuk memudahkan 
karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Artinya jika karyawan memiliki 
rancangan kerja yang baik maka dia dapat melakukan pekerjaannya dengan 
benar dan tepat, sebaliknya jika karyawan tidak memiliki rancangan kerja 
yang tidak baik, maka dia akan kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya 
dengan cepat dan benar. 
Menurut Rachmawati (2016) terdapat beebrapa indikator dalam kinerja 
antara lain: 
1. Kemampuan menyelesaikan tugas 
2. Kecepatan dalam menyelesaikan tugas 
3. Mampu menyelesaikan tugas tanpa bantuan atasan 
4. Ketaatan dalam aturan perusahaan 
5. Pemahaman terhadap prosedur kerja 
2.1.2. Kompetensi 
Menurut Amstrong & Baron (1998) kompetensi adalah dimensi perilaku 
yang ada dibelakang kinerja yang menunjukan bagaimana orang berperilaku 
ketika mereka menjalankan perannya dengan baik. Mc.Lelland dalam Moeheriono 
(2012) berpendapat bahwa kompetensi merupakan karakteristik dasar personel 
yang menjadi faktor penentu sukses tidaknya seseorang dalam mengerjakan suatu 
pekerjaan atau pada situasi tertentu. Kemudian Hutapea & Thoha (2008) juga 
menjelaskan bahwa kompetensi itu adalah gambaran tentang apa yang harus 
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diketahui atau dilakukan seseorang agar dapat melaksanakan pekerjaannya dengan 
baik. 
Carter & Gray (2011) mengemukakan bahwa individual competence 
describes what a person is capable of doing and includes a combination of 
motives and traits, the self-image of a person and his or her social role, skills and 
knowledge. Dari pendapat tersebut, nampak bahwa kompetensi individual dapat 
dilihat dari kemampuan seseorang untuk melakukan sesuatu pekerjaan dan 
termasuk didalamnya kombinasi motivasi dan sifatnya, citra diri atau peran 
sosialnya, keahlian dan pengetahuan. 
Menurut Werner & Weckenmann (2012) Pandangan untuk menganggap 
pengembangan kompetensi sebagai tugas individu karyawan, didasarkan pada 
paradigma tradisional untuk meningkatkan kinerja secara mantap dengan 
pengalaman yang berkembang. Diasumsikan bahwa seorang karyawan telah 
mencapai semua keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk melakukan 
tugas yang diberikan, dicapai dalam pendidikan kejuruan dasar untuk profesi yang 
dipertimbangkan yang mencakup pendidikan di sekolah dan magang. Aplikasi 
pada masalah yang diberikan dan dengan demikian solusinya dipandang 
tergantung terutama pada kemauan dan bakat dasar karyawan. Dengan 
meningkatnya pengalaman, keterampilan dasar yang tersedia akan diasah dan 
kinerja akan menjadi lebih efisien dan lancar 
Menurut Boulter, M. Dalziel., & Hill (1996) level kompetensi adalah 
sebagai  berikut: skill, knowledge, social role, self image, trait dan motive. Skill 
adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas dengan baik. Knowledge 
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adalah suatu keadaan dimana seseorang memiliki informasi dalam bidang tertentu. 
Social role adalah sikap maupun nilai yang dimiliki oleh seseorang kemudia 
ditonjolkan dalam masyarakat (ekspresi nilai-nilai diri). Self image adalah suatu 
pandangan seseorang terhadap diri sendiri. Trait adalah karakteristik abadi yang 
dimiliki oleh seseorang  yang membuat orang tersebut berperilaku dalam 
masyarakat. Motive adalah sesuatu dorongan seseorang yang secara konsisten 
berperilaku karena perilaku tersebut dianggap sebagai sumber kenyamannya. 
Menurut (Kartika & Sugiarto, 2014) pengertian kompetensi dalam 
kenyataannya belum ada kesepakatan universal dan beberapa pakar memberikan 
pengertian yang cukup bervariasi. Namun secara umum istilah kompetensi sumber 
daya manusia dapat disimpulkan sebagai capability to perform yaitu kemampuan 
yang mengacu pada kemampuan karyawan untuk melakukan pekerjaan yang 
diharapkan dengan standar yang disyaratkan.  
Kemudian Sanches (1997) menegaskan bahwa kompetensi dapat 
dibedakan menjadi dua, yaitu yang bersifat visible, seperti kompetensi 
pengetahuan (knowledge competency) dan kompetensi keahlian (skill competency) 
serta kompetensi yang bersifat invisible (hidden competency), contoh konsep diri, 
sifat maupun motif kemudian dapat dikategorikan dalam variabel sikap (attitude). 
Menurut (Ataunur & Ariyanto, 2015b) indikator yang digunakan untuk 
mengukur kompetensi seseorang antara lain: 
1. Kemampuan untuk mencapai target. 
2. Penguasaan bidang pengetahuan dalam bidangnya. 
3. Mempunya inovasi dalam pekerjaan. 
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2.1.3. Pelatihan 
Menurut Mondy (2008) Pelatihan adalah jantung dari upaya berkelanjutan 
untuk meningkatkan kompetensi karyawan dan kinerja organisasi. Sedangkan 
menurut Dessler (2010) pelatihan adalah proses mengajar keterampilan yang 
dibutuhkan karyawan baru untuk melakukan pekerjaannya. Kemudian menurut 
Rivai Veithzal (2013) pelatihan merupakan upaya untuk meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia, pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu 
pengetahuan praktis dan penerapannya, guna meningkatkan keterampilan, 
kecakapan, dan upaya maupun sikap yang perlu dilakukan organisasi dalam usaha 
mencapai tujuan 
Menurut Kasmir (2016) pelatihan merupakan proses untuk membentuk dan 
membekali karyawan dengan menambah keahlian, pengetahuan, kemampuan, dan 
perilakunya. Artinya pelatihan akan membentuk perilaku karyawan sesuai dengan 
harapan dari perubahan, misalnya sesuai dengan budaya perusahaan. Begitu juga 
menurut Yao, Liu, & Cui (2019) pelatihan yang dirancang dengan baik akan 
membantu individu dalam mengembangkan keterampilannya. 
Handoko (2014) mengemukakan bahwa prinsip pelatihan dapat digunakan 
sebagai pedoman untuk pelatihan kepada karyawan agar berjalan lebih efektif, 
prinsip-prinsip belajar yang ada dalam pelatihan meliputi program pelatihan yang 
memiliki sifat partisipatif, relevan, pengulangan (repetisi) dan pemindahan, serta 
mampu memberi umpan balik mengenai kemajuan para peserta latihan tersebut. 
Latihan akan semakin efektif apabila prinsip-prinsip tersebut sudah terpenuhi. 
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Menurut Mangkunegara (2013) menyatakan bahwa materi pelatihan harus 
disesuaikan dengan tujuan yang hendak dicapai, materi harus diberikan secara 
sistematis dan berdasarkan tahapan-tahapan. Sedangkan (Marwansyah, 2012) 
menjelaskan bahwa materi pelatihan yang baik harus selalu diperbarui sesuai 
dengan kondisi yang ada supaya isi (content) pelatihan benar-benar sesuai dengan 
kebutuhan dan kemampuan peserta. 
Triasmoko & Mukzam (2014) menyimpulkan bahwa pemilihan materi 
untuk pelatihan harus memperhatikan dari kesesuaian pekerjaan, pendidikan, 
kondisi pelatihan, ketentuan alokasi waktu pelatihan dan isi materi pelatihan harus 
diperbarui sehingga tujuan pelatihan dapat tercapai. 
Menurut Marwansyah (2012) Ada beberapa metode pelatihan yang dipilih 
hendaknya disesuaikan dengan jenis pelatihan yang akan dilaksanakan, berikut ini 
adalah berbagai teknik melatih yang sudah umum dikenal dan digunakan dewasa 
ini yaitu metode on the job training meliputi pelatihan dalam jabatan, sistem rotasi 
pekerjaan, magang, serta metode off job training meliputi sistem ceramah, 
simulasi, dan belajar sendiri. 
Menurut Handoko (2014) terdapat kriteria yang dapat digunakan untuk 
mengukur pelatihan kerja yaitu fasilitas kerja yang diukur dengan melihat 
kelengkapan fasilitas yang digunakan dalam kegiatan pelatihan dan penggunaan 
fasilitas pelatihan, kemudian dari kemampuan peserta yang dilihat dari seberapa 
pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki para karyawan, dari metodenya dapat 
diukur dengan melihat kelengkapan fasilitas yang digunakan dalam kegiatan 
pelatihan dan penggunaan fasilitas pelatihan, dari kemampuan pelatih dengan 
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melihat kemampuan dan pengetahuan pelatih program pelatihan harus benar-benar 
menguasai materi baik secara teori maupun praktek, serta dari materi pelatihan 
dengan ditinjau melihat apa yang akan di kembangkan oleh peserta pelatihan 
dengan memaparkan materi yang mudah dipahami oleh peserta pelatihan lainnya. 
Menurut Ataunur & Ariyanto (2015) indikator dalam pelatihan yang 
digunakan antara lain: 
1. Kesesuaian materi dengan penunjangan penyelesaian masalah dalam 
pekerjaan 
2. Peningkatan keahlian kerja 
3. Pengembangan kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan 
2.1.4. Motivasi 
Menurut Morgan (1986) motivasi diartikan sebagai “untuk mendorong dan 
menekan dengan kuat“ yang akan muncul dalam perilaku yang gigih dalam 
mengarah pada pencapaian tujuan-tujuan tertentu. Sedangkan menurut Robbins 
(1998) motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi 
untuk tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam 
memenuhi beberapa kebutuhan individu.  
Menurut Ermiyanto (2017) motivasi merupakan daya pendorong yang 
mengakibatkan karyawan mau dan rela mengerahkan kemampuan dalam bentuk 
keahlian atau ketrampilan, tenaga, dan waktunya untuk menyelesaikan berbagai 
kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya serta melaksanakan kewajibannya 
untuk mencapai suatu tujuan dan berbagai target perusahaan yang telah ditentukan 
sebelumnya. 
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Menurut Notoatmodjo (2014) teori motivasi dua faktor Herzberg 
(Herzberg’s Two Factors Motivation Theory) menyatakan bahwa faktor-faktor 
penyebab kepuasan (satisfier) yang disebut juga faktor motivasional merupakan 
faktor pendorong yang ada dalam diri seseorang untuk berprestasi (kondisi 
intrinsik), sedangkan faktor penyebab ketidakpuasan (dissatisfier) yang disebut 
juga faktor higiene menyangkut kebutuhan akan pemeliharaan atau maintenance 
factor merupakan faktor pendorong yang ada dalam diri seseorang untuk 
berprestasi yang bersumber dari luar diri orang tersebut, seperti dari organisasi 
tempat orang tersebut bekerja (kondisi ekstrinsik). 
Menurut Siagian (2010) motivasi instrinsik bersumber dari dalam individu. 
Motivasi ini menghasilkan integritas dari tujuan yang ingin dicapai sehingga 
menimbulkan kepuasan yang ada dalam diri individu. Kemudian menurut 
Hasibuan (2014) motivasi intrinsik adalah motif-motif yang menjadi aktif atau 
berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri setiap individu 
sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu, ada beberapa faktor dari motivasi 
intrinsik, antara lain: tanggung jawab, pekerjaan itu sendiri, penghargaan, serta 
pengembangan dan kemajuan. 
Abraham Maslow (1943;1970) menyatakan bahwa setiap manusia pasti 
memiliki kebutuhan pokok. Manusia menunjukkan kebutuhannya yang dibentuk 
dalam 5 tingkatan yang berbentuk piramid, yang dimulai dari dorongan tingkatan 
terbawah. Lima tingkat kebutuhan dapat juga dikenal dengan nama Hirarki 
Kebutuhan Maslow, dimulai dari kebutuhan biologis dasar sampai motif 
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psikologis yang lebih kompleks yang akan dianggap penting setelah kebutuhan 
dasar terpenuhi.  
Kebutuhan pada suatu peringkat paling tidak harus terpenuhi sebagian 
sebelum kebutuhan pada peringkat berikutnya menjadi penentu tindakan yang 
penting: (Widayat Prihartanta, 2015) 
a. Kebutuhan fisiologis (merasa lapar dan haus)  
b. Kebutuhan rasa aman (merasa aman, terlindungi serta jauh dari bahaya) 
c. Kebutuhan akan rasa cinta dan rasa memiliki (memiliki orang lain dan 
diterima oleh orang lain) 
d. Kebutuhan akan penghargaan (memiliki prestasi, kompetensi,  mendapatkan 
dukungan serta pengakuan)  
e. Kebutuhan aktualisasi diri (kebutuhan kognitif: mengetahui, memahami, dan 
menjelajahi; kebutuhan estetik: keserasian, keteraturan, dan keindahan; 
kebutuhan aktualisasi diri: mendapatkan kepuasan diri dan menyadari 
potensinya). 
Menurut Lusri & Siagian (2017) indikator dalam motivasi yang digunakan, 
antara lain: 
1. Keinginan untuk menyelesaikan pekerjaan 
2. Keinginan bekerja lebih baik dari sebelumnya 
3. Keinginan mengembangkan keahlian untuk memajukan perusahaan 
4. Keinginan gigih dalam bekerja meski lingungan kerja kurang mendukung 
5. Keseriusan dalam bekerja 
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2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Ada beberapa hasil penelitian yang relevan dan dapat dijadikan sebagai 
rujukan dari penelitian yang akan dilakukan. Dalam hal ini ada beberapa 
penelitian yang dilakukan antara lain oleh Mubarok (2018), hasil penelitian 
mengungkapkan bahwa pelatihan, kompetensi, dan motivasi untuk berprestasi 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena 
itu, penelitian ini mengidentifikasi sejumlah implikasi manajerial dalam praktik 
manajemen perusahaan atau organisasi. Pertama, jika intensitas dan kualitas 
pelatihan ditingkatkan, kompetensi dan motivasi untuk pencapaian karyawan akan 
lebih tinggi dan kemudian kinerja karyawan juga akan lebih baik. Kedua, jika 
kompetensi diperlakukan sebagai dasar perencanaan dan pengendalian kinerja, 
dan jumlah karyawan yang terbatas akan dikelola dengan penguatan kualitas 
pelatihan, kinerja karyawan akan mungkin untuk unggul. Ketiga, jika motivasi 
berprestasi berkembang dengan baik, itu akan meningkatkan kepercayaan diri 
pada kemampuan individu sehingga kinerja karyawan akan lebih baik. 
Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Adriyanto & Gita (2018), hasil 
penelitiannya adalah pelatihan, kompetensi dan motivasi berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Hotel Sahid Jaya Lippo Cikarang, 
sehingga manajemen hotel tetap meningkatkan  program pelatihan yang inovatif 
terhadap karyawan. Meningkatkan motivasi dapat menciptakan kepuasan 
karyawan melalui pemberian reward kepada karyawan yang berprestasi, serta 
meningkatkan kompetensi karyawan dapat memperbarui kemampuan karyawan  
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dengan cara uji kompetensi yang disediakan manajemen untuk memperoleh bukti 
nyata berupa sertifikat kompetensi. 
Adapun penelitian yang dilakukan oleh Dewi & Ariyanto (2016), hasil 
penelitiannya yaitu memberikan gambaran kepada Group CTO Office untuk 
memfokuskan pengembangan kompetensi karena kompetensi memiliki pengaruh 
yang besar terhadap kinerja karyawan, peningkatan kinerja terlihat pada 
kemampuan penguasaan teknologi, keilmuan, dan penyelesaian masalah didalam 
tim, pelatihan soft skill dan hard skill juga memberikan kontribusi maksimal 
dalam kualitas kinerja, pelatihan juga memfokuskan untuk peningkatan perilaku 
karena hal ini membuat karyawan bisa untuk bekerja sama dengan tim secara 
profesionalitas. Penelitian ini juga memberikan gambaran kepada Group CTO 
Office agar memberikan stimulan untuk memacu kinerja karyawan dengan 
memberikan target yang menantang sehingga dapat memacu karyawan untuk lebih 
maksimal dalam pekerjaannya.  
Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Wijayanto & Dotulong (2017) hasil 
penelitiannya yaitu apabila pelatihan di kantor itu baik maka kinerja karyawan 
juga ikut meningkat, kemudian kompetensi berupa pengetahuan, keterampilan, 
dan perilaku juga meningkatkan kinerja karyawan, serta terdapat kategori motivasi 
mempengaruhi kinerja karawan yaitu kemauan, kerelaan, daya dorong, tanggung 
jawab, kewajiban, dan tujuan  
Penelitian pendahuluan berikutnya dilakukan oleh Putra (2016), hasil 
penelitiannya yaitu faktor motivasi tidak boleh diabaikan dalam analisis dan 
pembahasan kinerja karyawan, motivasi kerja dapat dilihat dari pengembangan 
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karir yang jelas dan objektif. Kemudian juga jika hasil pelatihan dapat sesuai 
dengan latihan (tujuan dan sasaran) maka akan berkontribusi dalam peningkatan 
kinerja karyawan. Dan hal yang penting lainnya yaitu menempatkan jabatan 
karyawan sesuai dengan kompetensinya. 
2.3. Kerangka Berfikir 
Bedasarkan latarbelakang, kajian teori, dan penelitian terdahulu diatas, 
disusun suatu kerangka konseptual yang menggambarkan pengaruh antar  variabel 
independen terhadap variabel dependen. Berdasarkan latarbelakang, kajian teori, 
dan penelitian terdahulu dapat disusun kerangka konseptual sebagai berikut: 
Gambar 2 1 
             Kerangka Berfiikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: (Mubarok & Putra, 2018) 
 
 
 
PELATIHAN 
 
KOMPETENSI 
 
MOTIVASI 
 
KINERJA 
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Pada gambar diatas penelitian ini akan mengamati pengaruh variabel 
independen yaitu pelatihan, kompetensi dan motivasi terhadap variabel dependen 
berupa kinerja karyawan. Peneliti ingin mengetahui strategi perusahaan dalam 
pelaksanaan pelatihan, kompetensi, dan pemberian motivasi dapat mendorong 
performa kinerja karyawan. 
2.4. Hipotesis 
Berdasarkan latar belakang dan batasan masalah, uraian penelitian 
terdahulu serta kerangka pemikiran teoritis, maka dalam penelitian ini dapat 
diajukan beberapa hipotesis yaitu sebagai berikut : 
2.4.1. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 
Kompetensi adalah dimensi perilaku yang ada dibelakang kinerja yang 
menunjukan bagaimana orang berperilaku ketika mereka menjalankan perannya 
dengan baik (Armstrong, 2013). 
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
hal ini dibuktikan dengan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada CV Inaura Anugrah Jakarta Pramularso (2018). Penelitian 
dari Rande (2016) menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas Perhubungan, Komunikasi, dan 
Informatika Kabupaten Mamuju Utara. Penelitian lain yang dilakukan oleh 
Ataunur & Ariyanto (2015) menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Adaro Energy Tbk.  
Berdasarkan uraian tersebut, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1: Variabel kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
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2.4.2. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut Rivai Veithzal (2013) pelatihan merupakan upaya untuk 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia, pelatihan membantu karyawan 
dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, guna 
meningkatkan keterampilan, kecakapan, dan sikap yang diperlukan oleh 
organisasi dalam usaha mencapai tujuan. 
Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
hal ini dibuktikan dengan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Cabang Kota Kediri Triasmoko 
et al. (2014). Penelitian dari Pranata, Astuti, & Utami (2018) menyatakan bahwa 
pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bank 
Tabungan Pensiunan Nasional Syariah. Penelitian lain yang dilakukan oleh Hartati 
& Amir (2016) menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT. Padma Ardya Aktuaria Jakarta. 
Berdasarkan uraian tersebut, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2: Variabel pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
2.4.3. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut Ermiyanto (2017) motivasi merupakan daya pendorong yang 
mengakibatkan karyawan mau dan rela mengerahkan kemampuan dalam bentuk 
keahlian atau ketrampilan, tenaga, dan waktunya untuk menyelesaikan berbagai 
kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya dalam 
rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran perusahaan yang telah ditentukan. 
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Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, hal 
ini dibuktikan dengan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan Pada PT Elsiscom Prima Karya, Kantor Perwakilan Surabaya 
Luthfi, Susilo, & Riza (2014). Penelitian dari Rahsel (2016) menyatakan bahwa 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Pegawai 
Administrasi Pusat Universitas Padjadjaran Bandung. Penelitian lain yang 
dilakukan oleh Daryanti, Rohanda, & Sukaesih (2013) menyatakan bahwa 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Badan 
Perpustakaan, Arsip Dan Dokumentasi (BPAD) Propinsi Bengkulu, 
Berdasarkan uraian tersebut, dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H3: Variabel motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian  
Waktu penelitian yang digunakan dalam penyusunan proposal hingga 
terlaksananya laporan penelitian diperkirakan pada bulan Desember 2019 sampai 
selesai. Penelitian dilakukan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota 
Surakarta.   
3.2. Jenis Penelitian  
Jenis penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian 
kuantitatif yaitu metode penelitian yang hasil penelitiannya berupa angka-angka 
statistic (Sugiyono, 2012). Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Kota Surakarta. Dalam penelitian ini kompetensi, pelatihan, dan 
motivasi dijadikan sebagai faktor-faktor yang kemungkinan besar dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota 
Surakarta.  
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel  
3.3.1 Populasi  
Populasi adalah suatu daerah atau wilayah yang terdiri dari objek atau 
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2012). 
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah Karyawan Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta yang memiliki kompetensi dalam 
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bidangnya, dan telah mendapatkan pelatihan serta motivasi dari perusahaan. 
Populasi karyawan PDAM Surakarta sebesar 350 orang. 
3.3.2 Sampel  
Sampel adalah sebagian dari populasi yang memiliki karakteristik yang 
hendak diselidiki, dan dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi tersebut. 
Peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi apabila populasi 
tersebut besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada dalam 
populasi. Hal ini karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu yang dimiliki oleh 
peneliti (Sugiyono, 2012).  
Penentuan jumlah sampel menurut Ferdinand  (2005) dihitung berdasarkan 
rumus sebagai berikut: 
n = {(5-10) x jumlah indikator yang digunakan} 
 
  = 7 X 16 
 
  = 112 responden 
Dari perhitungan diatas, ditentukan sampel penelitian sejumlah 112 
responden. Jumlah sampel ini diharapkan sudah dapat mewakili untuk sampel 
penelitian.  
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik yang digunakan untuk menentukan sampel dalam penelitian ini 
adalah menggunakan teknik purposive sampling yakni salah satu teknik 
pengambilan sampel secara sengaja sesuai dengan persyaratan sampel yang 
diperlukan. (Sugiyono, 2012) menjelaskan bahwa metode purposive sampling 
merupakan teknik pengambilan sampel yang menggunakan kriteria-kriteria 
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responden dari sampel. Kriteria dari pengambilan sampel penelitian ini adalah 
karyawan yang memiliki kompetensi dalam bidangnya dan karyawan yang telah 
mendapatkan pelatihan dan motivasi dari perusahaan.   
3.4 Data dan Sumber Data  
Data primer adalah data yang dikumpulkan dan diolah sendiri langsung 
oleh peneliti (Sugiyono, 2012). Peneliti menggunakan data primer dalam 
penelitian ini. Data primer biasanya didapat langsung dari sumbernya (dari sumber 
data) dengan cara melakukan pengamatan, kuesioner, wawancara dan observasi. 
Data primer diperoleh secara langsung melalui pengisian kuesioner atau angket 
yang disebar oleh peneliti kemudian diisi oleh responden yaitu karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta yang menguasai 
pekerjaan dalam bidangnya serta telah mendapatkan pelatihan dan motivasi dari 
perusahaan. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data adalah suatu cara yang digunakan untuk 
mengumpulkan data yang dibutuhkan yang nantinya akan menjawab rumusan 
masalah penelitian yang ada. Menurut (Sugiyono, 2012) pengumpulan data dapat 
dilakukan dalam berbagai setting, berbagai sumber maupun berbagai cara. Dalam 
segi setting dapat dikumpulkan di rumah, diskusi, seminar dan lain-lain.  
Penelitian ini menggunakan metode kuesioner atau angket. Kuesioner atau 
angket adalah suatu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
dijawab oleh responden tersebut. Kuesioner ini sangat efektif apabila peneliti 
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ingin mengetahui dengan pasti variabel yang akan diukur dan mengetahui apa 
yang bisa diharapkan dari responden (Sugiyono, 2012). Penelitian ini 
menggunakan kuesioner lalu dibagikan kepada karyawan Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kota Surakarta yang menguasai pekerjaan dalam bidangnya serta 
telah mendapatkan pelatihan dan motivasi dari perusahaan. 
Untuk mengukur pendapat responden digunakan Skala Likert. Skala Likert 
merupakan skala yang digunakan untuk membuat angket dengan mengukur sikap 
dan pendapat seseorang atau kelompok mengenai sebuah peristiwa atau fenomena 
sosial yang berdasarkan definisi operasional yang telah ditetapkan oleh peneliti. 
Dengan menggunakan skala Likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan 
dalam bentuk indikator variabel, kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai 
titik tolak untuk menyusun susunan instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau 
pernyataan. Indeks yang digunakan dalam skala ini sebagai berikut: 
Tabel 3.1  
Skala Likert 
No. Jawaban Skor 
1.  Sangat Tidak 
Setuju 
1 
2.  Tidak Setuju 2 
3.  Netral 3 
4.  Setuju 4 
5.  Sangat Setuju 5 
                        Sumber : Sugiyono, (2012) 
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3.6  Variabel Peneltian 
3.6.1 Variabel Dependen (Y)  
Variabel dependen merupakan variabel yang nilainya dipengaruhi oleh 
variabel independen (Sugiyono, 2012). Dalam penelitian ini variabel dependen 
adalah kinerja karyawan. 
3.6.2 Variabel Independen (X)  
Variabel independen adalah variabel yang menjadi sebab terjadinya atau 
terpengaruhnya variabel dependen (Sugiyono, 2012). Dalam penelitian ini 
variabel independen adalah kompetensi (X1), pelatihan (X2), dan motivasi (X3). 
3.7 Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 
Kinerja 
Karyawan  
Kinerja karyawan adalah 
suatu hasil pencapaian kerja 
yang telah diraih oleh 
karyawan dalam 
melaksanakan  tugas-tugas  
yang diberikan kepadanya 
yang didasarkan atas 
kecakapan,pengalaman, dan 
kesungguhan dalam 
melaksanakan tugas tersebut 
 
1. Kemampuan 
menyelesaikan tugas 
2. Kecepatan dalam 
menyelesaikan tugas 
3. Mampu menyelesaikan 
tugas tanpa bantuan 
atasan 
4. Ketaatan dalam aturan 
perusahaan 
5. Pemahaman terhadap 
prosedur kerja 
(Hasibuan, 2014) 
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Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 
Kompetensi Kompetensi adalah suatu 
kemampuan  yang dimiliki 
oleh seseorang untuk 
melaksanakan suatu  
pekerjaan ataupun tugas 
yang didasarkan atas 
keterampilan dan 
pengetahuan serta  sikap 
kerja yang dituntut oleh 
pekerjaan tersebut 
1. Kemampuan untuk 
mencapai target 
2. Penguasaan 
pengetahuan dalam 
bidangnya 
3. Mempunyai inovasi 
 
 
 
 
 
(Wibowo, 2010) 
Pelatihan 
Pelatihan adalah proses 
sistematis engubah tingkah  
aku pegawai untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
1. Kesesuaian materi 
dengan penunjangan 
penyelesaian masalah 
dalam pekerjaan 
2. Peningkatan keahlian 
kerja 
3. Pengembangan 
kemampuan dalam 
penyelesaian masalah 
(Rivai & Sagala 
2014) 
Motivasi 
Motivasi didefinisikan 
sebagai suatu penggerak 
atau 
dorongan dalam diri 
1. Menyelesaikan 
pekerjaan sesuai 
jadwal 
2. Bekerja lebih baik dari 
(Lusri & Siagian, 
2017) 
LANJUTAN TABEL 
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Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 
manusia yang dapat 
menimbulkan, 
mengarahkan, dan 
mengorganisasikan  
tingkah laku 
sebelumnya 
3. Mengembangkan 
keahlian untuk 
memajukan 
perusahaan 
4. Gigih dalam bekerja 
5. Keseriusan dalam 
bekerja 
 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
3.8.1 Uji Instrumen Penelitian 
Menurut (Sugiyono, 2012) instrumen penelitian merupakan suatu alat yang 
digunakan oleh peneliti untuk mengukur nilai variabel yang akan diteliti. Untuk 
melakukan pengukuran agar menghasilkan data kuantitatif yang akurat, maka 
setiap instrumen harus mempunyai skala pengukuran. Dengan menggunakan skala 
pengukuran,  nilai variabel yang diukur dengan instrumen dapat dinyatakan dalam 
bentuk angka, sehingga akan lebih akurat, efisien serta komunikatif. Skala 
pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala Likert. 
Apabila kuesioner yang disebarkan benar-benar dapat mengukur apa yang 
akan diukur nantinya, maka kuesioner harus valid dan reliabel. Maka digunakan 
uji validitas dan uji reliabilitas terhadap  pertanyaan agar nantinya  hasil data yang 
didapat benar-benar sesuai dengan apa yang ingin diukur. 
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1. Uji Validitas  
Validitas adalah kecermatan atau ketepatan suatu instrumen dalam 
mengukur konsep tertentu. Uji validitas ini digunakan untuk mengukur valid 
atau tidaknya suatu kuisioner. Teknik yang digunakan yaitu melakukan 
korelasi bivariate antara masing-masing skor indikator dengan total skor 
konstruk. Teknik ini membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel 
dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 120, df 
= n-2 Apabila nilai rhitung> rtabel, berarti pernyataan tersebut valid dan apabila 
nilai rhitung < rtabel berarti pernyataan tersebut tidak valid (Ghozali, 2013) 
 
 
 
2. Uji Reliabilitas  
Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
seseorang terhadap pernyataan tersebut konsisten dan stabil dari waktu ke 
waktu.  Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan SPSS 
22.0 for windows untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach 
Alpha (α). Suatu variabel dapat dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach 
Alpha > 0,70 (Ghozali, 2013) 
 3.8.2. Uji Asumsi Klasik  
Uji asumsi klasik adalah syarat untuk semua model regresi agar bisa 
disebut sebagai model empiris yang baik. Penelitian ini menggunakan asumsi 
klasik linier. Adapun serangkaian uji asumsi klasik terdiri sebagai berikut : 
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1. Uji Normalitas  
Uji normalitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah 
dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Uji normalitias dapat dilakukan dengan 
melihat Asymp.Sig.(2-tailed) pada hasil uji dengan menggunakan one 
sample kolmogorov-smirnov test (K-S). Data bisa dikatakan terdistribusi 
normal jika nilai Asymp.Sig.(2-tailed) > 0,05 (Ghozali, 2013) 
2. Uji Multikolonieritas  
Untuk menguji pada model regresi apakah ditemukan adanya korelasi 
antara variabel bebas (independen). Multikolonieritas bisa dilihat dari nilai 
tolerance value dan lawanya Variance Inflation Factor (VIF). Kriteria 
pengujian pada uji multikolonieritas, jika nilai dari VIF < 10 dan nilai dari 
tolerance > 0,10 maka tidak terjadi gejala multikolinieritas, sebaliknya 
apabila nilai VIF > 10 dan nilai tolerance < 0,10 maka terjadi gejala 
multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi (Ghozali, 
2013) 
           3. Uji Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi atau tidak ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lainnya. Dalam penelitian ini metode yang 
digunakan untuk mendeteksi apabila terjadi gejala heteroskedastisiitas atau 
tidak yaitu dengan menggunakan Uji Park. Uji park dapat dilakukan 
dengan cara meregresikan nilai residual (Lnei2) dengan masing-masing 
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variabel independen (Ghozali, 2013). Adapun kriteria Uji Park menurut 
Ghozali, 2013 adalah sebagai berikut: 
1. Jika nilai probabilitas > 5% (0,05) maka dikatakan tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas. 
2. Jika nilai probabilitas < 5% (0,05) maka dikatakan terjadi 
gejala heteroskedastisitas. 
3.8.3 Uji Ketepatan Model 
Uji ketepatan model atau uji kelayakan model digunakan mengukur 
ketepatan fungsi regresi sampel pada saat mengukur nilai aktual. Secara statistik, 
uji ketepatan model dapat dilakukan melalui pengukuran nilai koefisien 
determinasi (Uji Adjusted ) dan uji statistik F (Ghozali, 2013). 
1. Uji Koefisien Determinasi (Uji Adjusted )  
Uji koefisien determinasi (Uji Adjusted ) bertujuan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi itu sendiri yaitu antara angka nol 
dan satu. Jika  memiliki nilai yang kecil, maka kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel dependen akan 
terbatas, dan jika nilai  mendekati nilai satu berarti variabel-variabel 
independen memberikan hampir seluruh informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variabel independen (Ghozali, 2013). 
2. Uji F 
Uji ini bertujuan untuk mengetahui model penelitian dapat 
dikatakan fit atau tidak. Uji F dapat dilakukan dengan melihat tingkat 
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signifikansi α = 0,05 dan kriteria pengambilan keputusan yaitu dengan 
membandingkan nilai f hitung dan f tabel, apabila Fhitung > Ftabel maka 
seluruh variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen 
(Ghozali, 2013) 
3.8.4 Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linear berganda adalah suatu analisis asosiasi yang 
digunakan secara bersamaan untuk meneliti pengaruh dua variabel bebas atau 
lebih terhadap satu variabel tergantung. Analisis ini menggunakan skala 
pengukuran yang sifatnya kuantitatif/ numerik baik untuk variabel bebas maupun 
variabel tergantungnya (Sarwono, 2013). 
Teknik analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui 
pengaruh kompetensi, pelatihan dan motivasi terhadap kkinerja karyawan PDAM 
Surakarta. Adapun persamaan umum regresi berganda yang digunakan adalah 
sebagai berikut : 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
Dimana : 
Y = Kinerja Karyawan 
a = Konstanta 
b1, b2, b3 = Koefisien regresi parsial 
X1 = Variabel kompetensi 
X2 = Variabel pelatihan 
X3 = Variabel motivasi 
e = Eror 
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3.8.5 Uji Hipotesis (Uji statistik t) 
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui signifikan atau tidaknya suatu 
variabel independen terhadap variabel dependen.Uji Signifikansi Parameter 
Individual (Uji statistik t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Hasil uji t 
dapat dilihat melalui tabel coefficients pada kolom sig. Dapat dikatakan terdapat 
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat secara parsial apabila 
probabilitas nilai signifikasinya < 0,05. Dan dapat dikatakan tidak terdapat 
pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel bebas dan variabel 
terikat apabila probabilitas nilai signifikasinya > 0,05. Hasil uji t juga dapat dilihat 
jika t hitung > t tabel, artinya suatu variabel secara individual atau parsial 
mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2013) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN  
4.1 Gambaran Umum Responden  
Dalam penelitian ini, populasinya adalah karyawan PDAM Kota Surakarta 
yang memiliki kompetensi dibidangnya serta telah mendapatkan pelatihan dan 
motivasi di perusahaan. Kemudian yang menjadi responden adalah karyawan 
PDAM dengan usia 17 tahun hingga 55 tahun yang memiliki kompetensi 
dibidangnya serta telah mendapatkan pelatihan dan motivasi di perusahaan 
Kuesioner disebarkan secara langsung kepada responden yang memiliki 
kompetensi dibidangnya serta telah mendapatkan pelatihan dan motivasi di 
perusahaan. Dari data yang terkumpul akan diidentifikasi berdasarkan Jenis 
Kelamin, Usia, Pendidikan, dan Lama Bekerja. Identifikasi ini dilakukan untuk 
mengetahui secara umum gambaran dari responden dalam penelitian ini. 
Jumlah total kuesioner yang disebar langsung ke lapangan adalah 130 
kuesioner tetapi kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah 112 
kuesioner. Jadi ada 18 kuesioner yang tidak dipakai, hal ini dikarenakan pada 
saat pengisian kuesioner, responden kurang teliti sehingga ada kuesioner yang 
tidak terisi secara lengkap. 
Berikut ini adalah profil 112 responden yang ikut berpartisipasi dalam 
penelitian: 
4.1.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 
Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase (%) 
Laki-Laki 78 69,6 
Perempuan  34 30,4 
Total 112 100,0 
   Sumber : Data Primer, diolah 2020 
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Dalam penelitian di atas menunjukkan bahwa responden yang ikut 
berpartisipasi dalam penelitian ini adalah responden dengan jenis kelamin laki- 
laki sebanyak 78 responden dari seluruh responden atau sekitar 69,6% dari seluruh 
jumlah responden yang ada. Sedangkan yang berjenis kelamin perempuan 
sebanyak 34 atau sekitar 30,4% dari seluruh responden yang ada dalam penelitian 
ini. Pada kategori jenis kelamin didominasi oleh responden dengan jenis kelamin 
laki-laki. 
4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Tabel 4.2 
Jumlah Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Responden Presentase (%) 
<20 Tahun 2 1,8 
20-25 Tahun 2 1,8 
26-30 Tahun 6 5,4 
31-35 Tahun 15 13,4 
36-40 Tahun 22 19,6 
41-50 Tahun 40 35,7 
>50 25 22,3 
Total 112 100,0 
          Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Pada kategori usia lebih didominasi oleh responden yang berusia 41-50 
tahun dengan jumlah responden sebanyak 40 responden atau sekitar 35,7%. 
Responden dengan usia >50 tahun sebanyak 25 responden atau sekitar 22,3%.  
Responden dengan usia 36-40 tahun sebanyak 22 responden atau sekitar 19,6%. 
Responden dengan usia 31-35 tahun sebanyak 15 responden atau sekitar 13,4 % 
Responden dengan usia 26-30 tahun sebanyak 6 responden atau sekitar 5,4%. 
Responden dengan usia 21-25 tahun sebanyak 2 responden atau sekitar 1,8%. 
Untuk responden yang berusia <20 tahun sebanyak 2 responden atau sekitar 1,8%. 
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4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan  
Tabel 4.3 
Jumlah Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Responden Presentase (%) 
SMP 5 4,5 
SMA/SMK 45 40,2 
Diploma 16 14,3 
S1,S2 46 41,1 
Total 112 100,0 
           Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Pada kategori pendidikan, responden dengan jumlah yang paling banyak 
yaitu responden yang status pendidikan S1,S2 sebanyak 46 responden atau 
41,1%. Untuk responden yang status pendidikan SMA sebanyak 45 responden 
atau 40,2%. Untuk responden yang status pendidikan Diploma sebanyak 16 
responden atau 14,3%. Untuk responden yang status pendidikan SMP sebanyak 5 
responen atau 4,5%. 
4.1.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Tabel 4.4 
Jumlah Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Pekerjaan Jumlah Responden Presentase (%) 
<1 3 2,7 
2-5 th 9 8,0 
6-10 th 17 15,2 
>10 83 74,1 
Total 112 100,0 
  Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Pada kategori lama bekerja, responden dengan jumlah yang paling banyak 
yaitu responden yang lama bekerja >10 Tahun dengan jumlah sebanyak 83 
responden atau 74,1%. Untuk responden yang lama bekerjanya 6-10 Tahun 
sebanyak 17 responden atau 15,2%. Sementara untuk responden yang lama 
bekerjanya 2-5 Tahun sebanyak 9 responden atau 8,0%. Untuk responden yang 
lama bekerjanya <1 Tahun sebanyak 3 responden atau 2,7%. 
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4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1 Hasil Uji Instrumen Penelitian 
Uji instrumen data dalam penelitian ini dilakukan untuk menguji kuesioner 
yang digunakan agar seakurat mungkin dan dapat dipertanggungjawabkan. Uji ini 
dilakukan untuk mengetahui dan menguji apakah sebuah instrumen itu baik atau 
tidak. Adapun uji instrumen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu uji 
validitas dan uji reliabilitas. 
1. Uji Validitas 
Pengujian validitas dilakukan pada empat variabel dalam penelitian 
ini  yaitu, Kompetensi, Pelatihan, Motivasi dan Kinerja Karyawan. Teknik 
yang digunakan yaitu melakukan korelasi bivariate antara masing-masing 
skor indikator dengan total skor konstruk. Teknik ini membandingkan nilai 
rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi 
dan jumlah data (n) = 112, df = n-2 Apabila nilai rhitung> rtabel, berarti 
pernyataan tersebut valid dan apabila nilai rhitung < rtabel berarti pernyataan 
tersebut tidak valid (Ghozali Imam, 2013). Disini r tabel yaitu 0,186 yang 
didapat dari tabel r (koefisien korelasi sederhana).     
Tabel 4.5 
                                        Hasil Uji Validitas 
Variabel Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 
 
Kompetensi 
KMP1 0,837 0,186 Valid 
KMP2 0,879 0,186 Valid 
KMP3 0,770 0,186 Valid 
 
Pelatihan 
PLTH1 0,721 0,186 Valid 
PLTH2 0,825 0,186 Valid 
PLTH3 0,782 0,186 Valid 
 MTV1 0,719 0,186 Valid 
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Motivasi MTV2 0,712 0,186 Valid 
MTV3 0,590 0,186 Valid 
MTV4 0,730 0,186 Valid 
MTV5 0,736 0,186 Valid 
 
Kinerja Karyawan 
KK1 0,538 0,186    Valid 
KK 0,533 0,186 Valid 
KK 0,732 0,186 Valid 
KK 0,628 0,186 Valid 
KK 0,669 0,186 Valid 
           Sumber : Data Primer. Diolah 2020 
Berdasarkan hasil analisis dari uji validitas di atas diketahui bahwa 
semua variabel nilai rhitung > rtabel, hal ini menunjukkan bahwa 
pernyataan tersebut mampu mengukur variabel yang ingin diukur, atau 
pernyataan tersebut semuanya valid. Artinya semua item pernyataan 
mampu mengukur variabel kompetensi, pelatihan, motivasi dan kinerja 
karyawan. 
2. Uji Reliabilitas 
Kuesioner dapat dinyatakan reliabel atau handal apabila jawaban 
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu. Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan SPSS 
22.0 for windows untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach 
Alpha (α). Suatu variabel dapat dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach 
Alpha > 0,70 (Ghozali, 2016). Hasil keseluruhan dari uji reliabilitas dapat 
dilihat dalam tabel berikut ini : 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel 
Nilai Cronbach 
Alpha 
Standar 
Reliabel 
Keterangan 
Kompetensi 0,837 0,70 Reliabel 
Pelatihan 0,823 0,70 Reliabel 
Motivasi  0,738 0,70 Reliabel 
Kinerja Karyawan 0,701 0,70 Reliabel 
         Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Hasil uji reliabilitas di atas menunjukkan bahwa keempat variabel 
mempunyai nilai cronbach alpha > 0,70, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa indikator yang digunakan pada variabel kompetensi, pelatihan, 
motivasi dan kinerja karyawan dinyatakan handal atau dapat dipercaya 
sebagai alat ukur. 
4.2.2 Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Uji  Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu terdistribusi normal atau tidak. Uji 
normalitias dapat dilakukan dengan melihat Asymp.Sig.(2-tailed) pada 
hasil uji dengan menggunakan one sample kolmogorov-smirnov test (K-
S). Data bisa dikatakan terdistribusi normal jika nilai Asymp.Sig.(2-
tailed) > 0,05 (Ghozali Imam, 2013). Berikut ini adalah hasil 
perhitungan uji normalitas dalam penelitian ini: 
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           Tabel 4.7 
         Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 112 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,60262990 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,078 
Positive ,058 
Negative -,078 
Test Statistic ,078 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,094
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
           Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa besarnya nilai Asymp.Sig.(2- 
tailed) aadalah 0,094 sehingga dapat diketahui bahwa nilai dari 
Asymp.Sig.(2- tailed) > 0,05 yaitu 0,094 > 0,05. Berdasarkan hasil dari 
tabel diatas maka dapat disimpulkan bahwa data residual telah terdistribusi 
secara normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Untuk menguji pada model regresi apakah ditemukan adanya korelasi 
antara variabel bebas (independen). Multikolonieritas bisa dilihat dari nilai 
tolerance value dan lawanya Variance Inflation Factor (VIF). Kriteria 
pengujian pada uji multikolonieritas, jika nilai dari VIF < 10 dan nilai dari 
tolerance > 0,10 maka tidak terjadi gejala multikolinieritas, sebaliknya 
apabila nilai VIF > 10 dan nilai tolerance < 0,10 maka terjadi gejala 
multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi (Ghozali 
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Imam, 2013). Hasil perhitungan diperoleh  dari hasil nilai VIF dan 
tolerance sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
                    Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Kompetensi 0,645 1,550 Tidak terjadi multikolinearitas 
Pelatihan 0,632 1,583 Tidak terjadi multikolinearitas 
Motivasi 0,737 1,356 Tidak terjadi multikolinearitas 
            Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa nilai tolerance dan 
VIF kompetensi sebesar 0,645 dan VIF 1,550, pelatihan nilai tolerance 
sebesar 0,632 dan VIF sebesar 1,583, dan motivasi nilai tolerancenya 
sebesar 0,737 dan VIF nya sebesar 1,356. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10, 
maka variabel penelitian dianggap bebas dari gejala multikolinieritas. Dari 
analisis diatas dapat dinyatakan bahwa variabel kompetensi, pelatihan  dan 
motivasi dapat dinyatakan tidak mengalami gangguan multikolinieritas 
dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
3. Uji Heterokedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya (Ghozali Imam, 2013). Penelitian ini menggunakan 
Uji Park  untuk mendeteksi gejala heteroskedastisiitas. Uji park dapat 
dilakukan dengan cara meregresikan nilai residual (Lnei2) dengan masing-
masing variabel independen (Ghozali Imam, 2013). Adapun kriteria Uji 
Park menurut Ghozali Imam, 2013 adalah sebagai berikut: 
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1. Jika nilai probabilitas > 5% (0,05) maka dikatakan tidak terjadi 
gejala heteroskedastisitas. 
2. Jika nilai probabilitas < 5%  (0,05) maka dikatakan terjadi 
gejala heteroskedastisitas. 
Hasil pengujian heterokedastisitas dapat dilihat sebagai berikut : 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B 
Std. 
Error 
Beta 
1 (Const
ant) 
-8,435 9,774  -,863 ,390 
Lnx1 -,398 2,587 -,018 -,154 ,878 
Lnx2 -,580 2,964 -,023 -,196 ,845 
Lnx3 3,342 3,647 ,103 ,917 ,361 
a. Dependent Variable: Lnei2 
         Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Pada gambar 4.9 menunjukan bahwa hasil uji park terlihat bahwa 
nilai probabilitas sig > 0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
gejala heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi 
layak dipakai untuk memprediksi kinerja karyawan berdasarkan masukan 
variabel independen kompetensi,pelatihan dan motivasi. 
4.2.3 Hasil Uji Ketepatan Model 
Uji ketepatan model atau uji kelayakan model digunakan mengukur 
ketepatan fungsi regresi sampel pada saat mengukur nilai aktual. Secara statistik, 
uji ketepatan model dapat dilakukan melalui pengukuran nilai koefisien 
determinasi (Uji Adjusted R2) dan uji statistik F (Ghozali Imam, 2013). 
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1. Uji Koefisien Determinasi (Uji Adjusted R2) 
Uji koefisien determinasi (Adjusted R2) bertujuan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi itu sendiri yaitu antara angka nol dan 
satu. Jika R2 memiliki nilai yang kecil, maka kemampuan variabel-variabel 
independen dalam menjelaskan variabel-variabel dependen akan terbatas, 
dan jika nilai R2 mendekati nilai satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir seluruh informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variabel independen (Ghozali Imam, 2013). Berikut adalah hasil uji 
determinasi dalam penelitian ini 
     Tabel 4.10 
     Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R Square) 
Model Summary
b
 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F Change 
1 ,645
a
 ,416 ,399 1,625 ,416 25,604 
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETENSI, PELATIHAN 
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
        Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Dari tabel diatas dapat diketahui besarnya nilai adjusted r square 
adalah 0,399 hal ini berarti variasi variabel kinerja karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel independen (kompetensi, pelatihan dan motivasi) 
sebesar 39,9%. Sedangkan 60,1% (100% - 39,9% = 60,1%) dijelaskan oleh 
faktor-faktor lain yang tidak disertakan dalam model penelitian ini. 
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2. Uji F 
Uji ini bertujuan untuk mengetahui model penelitian dapat 
dikatakan fit atau tidak. Uji F dapat dilakukan dengan melihat tingkat 
signifikansi α = 0,05 dan kriteria pengambilan keputusan yaitu dengan 
membandingkan nilai f hitung dan f tabel, apabila Fhitung > Ftabel maka 
seluruh variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen 
(Ghozali Imam, 2013). Hasil uji f variabel kompetensi, pelatihan dan 
motivasi dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
    Tabel 4.11 
   Hasil Simultan (Uji F) 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 202,762 3 67,587 25,604 ,000
b
 
Residual 285,095 108 2,640   
Total 487,857 111    
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETENSI, PELATIHAN 
   Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Dari perhitungan data diatas, didapat nilai Fhitung sebesar 25,604 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Untuk menghitung Ftabel 
sebelumnya menentukan terlebih dahulu df1 dan df2, dengan nilai 
signifikansi 0,05. Dimana df1 adalah jumlah variabel independennya yaitu 
3, sedangkan df2 adalah nilai residual dari model (n-k-1) yaitu 108 dimana 
(n) adalah jumlah responden dan (k) adalah jumlah variabel independen. 
Ftabel = 2,69 (diperoleh dari F Tabel), sehingga dapat disimpulkan 
bahwa nilai Fhitung > Ftabel (25,60 > 2,68) dengan tingkat signifikansi 
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0,000 < 0,05, hal ini menunjukkan H0 ditolak dan H1 diterima sehingga 
dapat ditarik kesimpulan  kompetensi, pelatihan dan motivasi secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Surakarta. 
4.2.4 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi berganda berarti bahwa dalam suatu persamaan regresi 
terdapat satu variabel dependen dan lebih dari satu variabel independen. Analisis 
ini menggunakan skala pengukuran yang sifatnya kuantitatif atau numerik baik 
untuk variabel bebas maupun variabel tergantungnya. 
Analisis regresi linier berganda pada penelitian ini digunakan untuk 
menganalisis pengaruh variabel independen yaitu yang terdiri dari kompetensi, 
pelatihan dan motivasi terhadap variabel dependennya yaitu kinerja karyawan. 
Hasil analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.12 
         Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B 
Std. 
Error 
Beta 
1 (Constant) 4,638 2,038  2,276 ,025 
KOMPETENSI ,565 ,129 ,401 4,381 ,000 
PELATIHAN ,175 ,142 ,114 1,232 ,221 
MOTIVASI ,315 ,102 ,263 3,074 ,003 
      a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
      Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Berdasarkan pada tabel 4.12 diatas persamaan regresi linear berganda 
adalah sebagai berikut: 
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Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
KK  = 4,638 + 0,565 KMP + 0,175 PLTH + 0,315 MTV 
Berdasarkan hasil persamaan regresi linier berganda diatas maka dapat 
dideskripsikan sebagai berikut : 
1. Konstanta sebesar 4,638, artinya pada saat/nilai skor independen 
(kompetensi,pelatihan dan motivasi) sama dengan 0, maka tingkat 
kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota 
Surakarta sebesar 4,638. 
2. Koefisien regresi kompetensi (X1) sebesar 0,565, artinya jika variabel 
kompetensi meningkat, maka akan meningkatkan kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta sebesar 0,565 
dengan asumsi variabel yang lainnya konstan. 
3. Koefisien regresi pelatihan (X2) sebesar 0,175, artinya jika variabel 
pelatihan menurun, maka akan meningkatkan meningkatkan kinerja 
karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta 
sebesar 0,175 dengan asumsi variabel yang lainnya konstan. 
4. Koefisien regresi motivasi (X3) sebesar 0,315, artinya jika variabel 
motivasi meningkat, maka akan meningkatkan kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta sebesar 0,315 
dengan asumsi variabel yang lainnya konstan. 
4.2.5 Hasil Uji Hipotesis (Uji Statistik t) 
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui signifikan atau tidaknya suatu 
variabel independen terhadap variabel dependen. Uji Signifikansi Parameter 
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Individual (Uji statistik t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Hasil uji t 
dapat dilihat dari tabel coefficients dalam kolom sig. Dapat dikatakan terdapat 
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat secara parsial apabila 
probabilitas nilai signifikasinya < 0,05. Dan dapat dikatakan tidak terdapat 
pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel bebas dan variabel 
terikat apabila probabilitas nilai signifikasinya > 0,05. Hasil uji t juga dapat 
dilihat jika t hitung > t tabel, artinya suatu variabel secara individual atau parsial 
mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2013). Hasil dari uji t variabel 
kompetensi, pelatihan dan motivasi dapat dilihat dalam tabel berikut ini: 
        Tabel 4.13 
   Hasil Uji Statistik t 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,638 2,038  2,276 ,025 
KOMPETENSI ,565 ,129 ,401 4,381 ,000 
PELATIHAN ,175 ,142 ,114 1,232 ,221 
MOTIVASI ,315 ,102 ,263 3,074 ,003 
      a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
      Sumber : Data Primer, diolah 2020 
Berdasarkan tabel 4.13 mengenai hasil uji t di atas dapat diketahui sebagai 
berikut: 
Hasil probabilitas signifikansi variabel kompetensi (X1) sebesar 0,000. 
Sehingga signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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Hasil probabilitas signifikansi variabel pelatihan (X2) sebesar 0,221. 
Sehingga signifikansi sebesar 0,221 > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel pelatihan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
Hasil probabilitas signifikansi variabel motivasi (X3) sebesar 0,003. 
Sehingga signifikansi sebesar 0,003 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
4.3 Pembahasan Hasil Penelitian (Pembuktian Hipotesis) 
4.3.1 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 
Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta. Hal ini dinyatakan 
berdasarkan hasil signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta (H1 diterima dan H0 ditolak). Dalam 
penelitian ini, kompetensi dengan indikator kemampuan mencapai target, 
penguasaan pengetahuan dalam bidang, dan kemampuan menggunakan peralatan 
kerja dengan baik berpengaruh terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kota Surakarta. 
Hal ini mengindikasikan bahwa kompetensi cenderung membuat kinerja 
karyawan meningkat, dikarenakan karyawan memiliki kemampuan dalam 
mencapai target yang diberikan, menguasai pengetahuan didalam bidang 
pekerjaannya, dan mampu mengoperasikan peralatan kerja sesuai dengan SOP 
perusahaan.  
Hasil penelitian ini didukung penelitian yang dilakukan oleh (Mubarok, 
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2018) yang menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan Badan Jaminan Sosial di Banten. Sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh (Dewi & Ariyanto, 2016) menyatakan bahwa 
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hasil 
penelitiannya yaitu memberikan gambaran kepada Group CTO Office untuk 
memfokuskan pengembangan kompetensi karena kompetensi memiliki pengaruh 
yang besar terhadap kinerja karyawan, peningkatan kinerja terlihat pada 
kemampuan penguasaan teknologi, keilmuan, dan penyelesaian masalah didalam 
tim, pelatihan soft skill dan hard skill juga memberikan kontribusi maksimal 
dalam kualitas kinerja  
4.3.2 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan  
Pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta. Hal ini dinyatakan 
berdasarkan hasil signifikansi sebesar 0,221 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta (H2 ditolak dan H0 
diterima). Pada penelitian ini, variabel pelatihan dengan indikator yang meliputi 
kesesuaian materi dengan penunjangan penyelesaian masalah, peningkatan 
keahlian kinerja melalui pelatihan, dan pengembangan kemampuan pelatihan 
karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Kota Surakarta. 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta memberikan 
fasilitas pelatihan dengan mengadakan seminar di bidang pekerjaan masing-
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masing, dimana dalam seminar tersebut tanpa memaksimalkan proses praktikum. 
Kesesuaian materi pelatihan dengan bidangnya, peningkatan keahlian kinerja, dan 
pengembangan pelatihan karyawan telah dilakukan oleh Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kota Surakarta, akan tetapi apabila tanpa pendampingan 
pekerjaan karyawan secara langsung maka pelatihan tidak akan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan karena peneliti mengamati bahwa sebagus apapun 
kinerja karyawan tetap membutuhkan bantuan atasan.. Tidak meratanya pelatihan 
juga merupakan hal yang sangat kuat pelatihan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota 
Surakarta, sebab kesenjangan pendidikan antara karyawan lapangan dan kantor 
pusat sangat tinggi, sehingga pelatihan yang tidak merata berakibat pelatihan 
tidak tepat sasaran sesuai bidang yang dikuasai karyawan.   
Hasil penelitian ini didukung penelitian yang dilakukan oleh (Hok et al., 
2014) yang menyatakan bahwa pelatihan tidak berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan perusahaan distributor alat berat. Dimana pelatihan tidak akan 
memiliki pengaruh terhadap kinerja apabila proses dari kebutuhan pelatihan, 
perencanaan pelatihan, pelaksanaan pelatihan, dan  penilaian pelatihan tidak 
dilaksanakan secara baik. Dari hasil penelitian menunjukan proses pendampingan 
karyawan yunior lebih dibutuhkan dibandingkan dengan pelatihan, hal ini karena  
mereka belum memiliki kepercayaan untuk meningkatkan kemampuan meskipun 
sudah diberikan pelatihan 
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4.3.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan  
Dari penelitian ini ditemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota 
Surakarta. Hal ini dinyatakan berdasarkan signifikansi variabel motivasi sebesar 
0,003 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Kota Surakarta (H3 diterima dan H0 ditolak). Dalam  penelitian ini, variabel 
motivasi menggunakan variabel karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan jadwal yang diberikan, karyawan dapat bekerja lebih baik dari 
sebelumnya, karyawan akan mengembangkan keahlian untuk memajukan 
perusahaan, akan gigih dalam bekerja, dan akan serius dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. 
Jika karyawan telah memiliki motivasi untuk menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan jadwal yang diberikan, dapat bekerja lebih baik dari sebelumnya, 
akan mengembangkan keahlian untuk memajukan perusahaan, akan gigih dalam 
bekerja, dan akan serius dalam menyelesaikan pekerjaannya, maka secara 
otomatis akan meningkatkan kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Kota Surakarta, karena berbagai fasilitas baik tunjangan, bonus, dan non 
material berupa kenaikan jabatan karyawan yang berprestasi akan mendorong dan 
menggerakan motivasi dalam diri karyawan untuk memajukan Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta. 
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Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian dari (Wijayanto & Dotulong, 
2017) menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Multi Krindo. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
(Mubarok, 2018) yang menyatakan bahwa jika motivasi berprestasi berkembang 
dengan baik, itu akan meningkatkan kepercayaan diri pada kemampuan individu 
sehingga kinerja karyawan akan lebih baik. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
  Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kompetensi, pelatihan 
dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Surakarta , dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Hasil dari signifikansi variabel kompetensi (X1) sebesar 0,000 < 0,05. Maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan . Berdasarkan hasil tersebut maka H1 diterima dan H0 ditolak yang 
berarti kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta. Berdasarkan hasil 
tersebut dapat diketahui bahwa kompetensi terutama kemampuan individu 
karyawan sangat dibutuhkan untuk meningkatkan kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta. 
2. Hasil dari nilai signifikansi variabel pelatihan  (X2) signifikansi sebesar 0,221 
> 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H2 ditolak dan H0 diterima yang 
berarti pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta. Berdasarkan hasil 
tersebut dapat diketahui bahwa pelatihan yang diterapkan tidak mampu 
meningkatkan kinerja karyawan hal ini dikarenakan pelatihan yang diterapkan 
berupa seminar dan tidak memaksimalkan praktikum sehingga kurangnya 
pendampingan karyawan dalam penyelesaian pekerjaan secara langsung, serta 
hal lainnya yang mempengaruhi yaitu kurangnya pemerataan pelatihan karena 
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kesenjangan pendidikan yang tinggi antara karyawan lapangan dengan 
karyawan kantor Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta.  
3. Hasil dari nilai signifikansi variabel motivasi (X3) sebesar sebesar 0,003 < 
0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H3 diterima dan H0 ditolak yang berarti 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM) Kota Surakarta. Berdasarkan hasil tersebut dapat 
diketahui bahwa motivasi yang diberikan perusahaan berupa tunjangan, 
insentif, reward, serta motivasi non material berupa pengangkatan jabatan 
bagi karyawan berprestasi, mampu mendorong dan mempengaruhi motivasi 
dalam diri karyawan untuk memajukan Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Kota Surakarta.  
5.2. Keterbatasan Penelitian 
  Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
 
1.   Data penelitian diperoleh dari hasil jawaban kuesioner yang dibagikan 
kepada responden dengan tanya jawab secara langsung dengan responden. 
Dan hanya responden yang bekerja di Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Kota Surakarta. 
2.   Peneliti hanya meneliti 3 variabel independen yang dimaksudkan dapat 
mengetahui pengaruh terhadap 1 variabel dependen. Diharapkan peneliti 
mampu meneliti lebih banyak lagi variabel-variabel lainnya.  
3.   Keterbatasan jumah sampel yang diteliti. Peneliti hanya menggunakan 112 
sampel dan responden yang bekerja di Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Kota Surakarta. 
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5.3. Saran-Saran 
  Berdasarkan kesimpulan yang telah dijelaskan maka saran yang ingin 
penulis ajukan kepada pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1.   Dalam penelitian skripsi ini penulis hanya membahas 3 variabel yang 
dijadikan faktor kinerja karyawan. Sehingga untuk penelitian selanjutnya 
diharapkan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan untuk 
dikembangkan lebih baik lagi. 
2.   Penelitian skripsi terbatas hanya yang bekerja di Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kota Surakarta, diharapkan bisa menambah lebih luas 
lagi. 
3.   Peneliti selanjutnya diharapkan meneliti pada objek yang berbeda. Selain 
itu, dapat memberikan gambaran yang lebih luas mengenai kinerja 
karyawan. 
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LAMPIRAN 
Lampiran 1 : Jadwal Penelitian 
No Bulan September Oktober November Desember Januari Februari 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal X X X X                     
2 Konsultasi 
    X X X      X            
3 Pendaftaran 
Ujian Seminar 
Proposal         X 
 
 
              
4 Ujian Seminar 
Proposal           X              
5 Revisi 
Proposal             X            
6 Pengumpulan 
Data              X X X         
7 Analisis Data 
                X        
8 Penulisan 
Akhir Naskah 
Skripsi                 X X       
9 Pendaftaran 
Munaqosah 
                   X     
10 Munaqosah 
                     X   
11 Revisi Skripsi 
                      X X 
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Lampiran 2 : Kuisioner Penelitian 
 
KUISIONER 
PENGARUH KOMPETENSI, PELATIHAN, DAN MOTIVASI 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
(Studi Kasus Perusahaan Daerah Air Minum 
Surakarta) 
 
Assalamua’alaikum Wr. Wb. 
Saya Kukuh Purbo Marjiyanto, mahasiswa jurusan Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas  Ekonomi  dan  Bisnis  Islam  IAIN  Surakarta  saat  ini  
sedang  melakukan penelitian  guna  penyusunan  skripsi  yang  berjudul  
“Pengaruh Kompetensi, Pelatihan, dan Motivasi terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi Kasus Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta)”. 
Maka dari itu peneliti memohon bantuan bapak/ibu/saudara agar 
bersedia meluangkan   waktu   untuk   mengisi   kuisioner   dengan   
sebenar-benarnya.   Segala informasi yang diberikan dalam kuesioner ini 
hanya untuk kepentingan penelitian dan akan dijaga kerahasiaannya. Atas 
perhatian dan partisipasinya, Saya mengucapkan terimakasih. 
Wassalamualaikum Wr. Wb 
 
Hormat Saya, 
 
 
 
Kukuh Purbo Marjiyanto 
165211167
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No Responden : ................ 
KUISIONER 
PENGARUH KOMPETENSI, PELATIHAN, DAN MOTIVASI 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
(Studi Kasus Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta) 
 
I.  Data Responden 
Petunjuk : 
Pilihlah salah satu jawaban pada setiap pertanyaan berikut 
ini dengan memberikan tanda ceklis (√) 
a. 
 
b 
Nama Responden            : 
 
 
 
 
 
 
< 20 tahun b. Umur                                :  20 s/d 25 tahun 
   26 s/d 30 tahun 
   31 s/d 35 tahun 
   36 s/d 40 tahun 
   45 s/d 50 tahun 
   > 50 tahun 
c. Jenis Kelamin  Laki-laki 
   Perempuan 
d. Pendidikan Terakhir        :  SMA/SMK 
   D III 
   S1 
   Lain-lain ............ 
e.     Lama Bekerja                  :  < 1 tahun 
   2-5 tahun 
   5-10 tahun 
    > 10 tahun 
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Pertanyaan kuesioner 
Petunjuk: 
Isilah  semua  pertanyaan  dalam  kuisioner  sesuai  dengan  
kenyataan, dengan cara memberi tanda ceklis (√) pada kotak pilihan 
yang sudah tersedia! Keterangan : 
 
STS : Sangat Tidak Setuju S : Setuju 
TS 
TS 
: Tidak Setuju 
: Tidak Setuju 
SS 
SS 
: Sangat Setuju 
: Sangat Setuju N 
N 
: Netral 
: Netral 
  
 
A. Kinerja Karyawan 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. 
Saya memiliki kemampuan dalam 
menyelesaikan tugas yang diberikan 
     
2. Saya selalu cepat dalam menyelesaikan 
tugas yang diberikan 
     
3. 
Saya mampu menyelesaikan tugas tanpa 
bantuan dari atasan 
     
4. Saya selalu taat dalam aturan perusahaan      
5. Saya memahami prosedur kerja dengan 
baik 
     
 
B. Motivasi 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan jadwal yang diberikan 
     
2. Saya akan bekerja lebih baik dari 
sebelumnya 
     
3. 
Saya akan mengembangkan keahlian untuk 
memajukan perusahaan 
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4. Saya gigih dalam bekerja 
     
5. 
Saya akan serius dalam menyelesaikan 
pekerjaan saya 
     
 
C. Kompetensi 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. Saya mampu untuk mencapai target yang 
diberikan 
     
2. Saya menguasai pengetahuan dalam bidang 
pekerjaan saya 
     
3. Saya memiliki kemampuan untuk 
menggunakan peralatan kerja dengan baik 
     
 
D. Motivasi 
No Pernyataan STS TS N S SS 
1. 
Kesesuaian materi dengan penunjangan 
penyelesaian masalah membuat saya lebih 
memahami pekerjaan 
     
2. 
Peningkatan keahlian kerja melalui pelatihan 
membuat saya lebih cepat dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
    
3. 
Pengembangan kemampuan dalam 
pelatihan membuat saya lebih cepat dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
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Lampiran 3 : Data Penelitian 
No NAMA UMUR 
JENIS 
KELAMIN 
PENDIDIKAN 
LAMA 
BEKERJA 
1. Diyah Verawati 36-40 perempuan s1 >10 
2. Langgeng 45-50 laki-laki s1 >10 
3. Eko Saryono 31-35 laki-laki sma/smk >10 
4. Agus Setiawan >50 laki-laki dIII >10 
5. Sugimin 45-50 laki-laki s1 >10 
6. Suharyono >50 laki-laki sma/smk >10 
7. Trias Setiawan 31-35 laki-laki sma/smk >10 
8. Ngatman >50 laki-laki sd >10 
9. Suwanto >50 laki-laki sma/smk >10 
10. Harjanto 45-50 laki-laki sma/smk >10 
11. Yuli 36-40 laki-laki sma/smk 5-10 th 
12. Suwarso >50 laki-laki sma/smk >10 
13. Tri Sulistyani >50 perempuan s1 >10 
14. Tri Wahyuni 45-50 perempuan sma/smk >10 
15. Yanis Budi P >50 laki-laki sma/smk >10 
16. Hari Afian Muam 45-50 laki-laki dIII 5-10 th 
17. Sudarjanto 45-50 laki-laki sma/smk >10 
18. Sugiyanto 31-35 laki-laki sma/smk >10 
19. Sugiyarto 45-50 laki-laki sma/smk >10 
20. Suhardi Dwi 45-50 laki-laki dIII >10 
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Jatmiko 
21. Giyarto 36-40 laki-laki sma/smk >10 
22. Suparman 45-50 laki-laki sma/smk >10 
23. Heri Purwanto 45-50 laki-laki sma/smk >10 
24. Joko Supardi >50 laki-laki sma/smk >10 
25. Suyetni 15-50 perempuan sma/smk 5-10 th 
26. Sukarno >50 laki-laki s1 >10 
27. Rahmat S >50 laki-laki s1 >10 
28. Rumini >50 perempuan sma/smk >10 
29. Tyas 36-40 perempuan s1 >10 
30. Reni 31-35 perempuan d1 >10 
31. Agus 45-50 laki-laki sma/smk >10 
32. Ari Priyono 36-40 laki-laki s1 >10 
33. Witono >50 laki-laki s1 >10 
34. Ari Wahyu P 36-40 laki-laki s1 >10 
35. Triyono 45-50 laki-laki dIII >10 
36. Tri Wahyu 36-40 laki-laki dIII >10 
37. Agus Dwi Kencono 36-40 laki-laki dIII <1 
38. Tri Waluyo 36-40 laki-laki sma/smk 5-10 th 
39. Agus Trianto 36-40 laki-laki s1 2-5 th 
40. Ajik Prastowo 45-50 laki-laki sd 2-5 th 
41. Sutomo 45-50 laki-laki sd >10 
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42. Agung S 31-35 laki-laki sd 5-10 th 
43. Sugito 45-50 laki-laki sma/smk >10 
44. Suseno Hardayanto 45-50 laki-laki sma/smk >10 
45. Agung Tri >50 laki-laki dIII >10 
46. Endah Puji Astuti 45-50 perempuan sma/smk >10 
47. Sri Kuswanti >50 perempuan sma/smk >10 
48. Murni Sariyati >50 perempuan s1 >10 
49. Pranoto 45-50 laki-laki s1 5-10 th 
50. Ninik Puspandari >50 perempuan s1 >10 
51. Dwi Korawati >50 perempuan sma/smk >10 
52. Retno Wahyu Sri 45-50 perempuan s2 >10 
53. Martono >50 laki-laki smp >10 
54. Anung Prasetyo 45-50 laki-laki dIII >10 
55. Wahyu Lukito 31-35 laki-laki s1 >10 
56. Sunardi E 36-40 laki-laki s1 >10 
57. Riyanto 36-40 laki-laki dIII >10 
58. Siti Nurjanah 45-50 perempuan sma/smk >10 
59. Giyoto >50 laki-laki s1 >10 
60. Nn 45-50 perempuan s1 >10 
61. Rano 36-40 laki-laki s1 5-10 th 
62. Suramto 45-50 laki-laki s1 >10 
63. Kusnadi >50 laki-laki dIII >10 
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64. Hananto 45-50 laki-laki sma/smk >10 
65. Darmadi 45-50 laki-laki sma/smk >10 
66. Nuryanto >50 laki-laki s1 >10 
67. Basir >50 laki-laki s1 >10 
68. Yogi 26-30 laki-laki s1 5-10 th 
69. Sehono 26-30 laki-laki sma/smk 5-10 th 
70. Fajar 31-35 laki-laki sma/smk 2-5 th 
71. Iyan 26-30 laki-laki sma/smk 5-10 th 
72. Haryono 31-35 laki-laki sma/smk >10 
73. Fauzan 31-35 laki-laki sma/smk 5-10 th 
74. Nur Awanto 36-40 laki-laki sma/smk 2-5 th 
75. Sri Moro 36-40 perempuan dIII 5-10 th 
76. Verawati 36-40 perempuan s1 >10 
77. Bambang 36-40 laki-laki s1 >10 
78. Lestari 31-35 perempuan sma/smk 5-10 th 
79. Gandhi Sugiyarto <20 laki-laki sma/smk 2-5 th 
80. Hary Purnomo 36-40 laki-laki sma/smk 2-5 th 
81. Nanang 31-35 laki-laki sma/smk >10 
82. Haryana >50 laki-laki s1 >10 
83. Lasmini 36-40 perempuan s1 5-10 th 
84. Irawan 45-50 laki-laki s1 >10 
85. Atmoko 45-50 laki-laki s1 >10 
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86. Sulistyowati <20 perempuan s1 2-5 th 
87. Solihin 20-25 laki-laki dIII <1 
88. Kristina 31-35 perempuan s1 >5 
89. Siti 26-30 perempuan dIII 2-5 th 
90. Sunarwan 31-35 laki-laki s1 5-10 th 
91. Aditya S 45-50 laki-laki s1 >10 
92. Aditya N 26-30 laki-laki s1 >10 
93. Laksmishita >50 perempuan s1 >10 
94. Nining 45-50 perempuan s1 >10 
95. Edi Suwarsono  45-50 laki-laki s1 >10 
96. Pranoto Widodo 45-50 laki-laki s1 >10 
97. Suranti 20-25 perempuan s1 <1 
98. Iba Muldoko 31-35 laki-laki sma/smk 2-5 th 
99. Amaranty 36-40 perempuan dIII 5-10 th 
100. Ayu Tunggul 45-50 perempuan s1 >10 
101. Agni 45-50 laki-laki s1 >10 
102. Fitriana Nurina 31-35 perempuan s1 >10 
103. Handayani 45-50 perempuan sma/smk >10 
104. Untung Slameto 45-50 laki-laki dIII >10 
105. Siupri 30-40 laki-laki sma/smk >10 
106. Yadi 36-40 laki-laki s1 >10 
107. Ratih Astuti 26-30 perempuan s1 >10 
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108. Yuni 45-50 perempuan s1 >10 
109. Riana >50 perempuan sma/smk >10 
110. Aditya 45-50 laki-laki sma/smk >10 
111. Partaningrum 45-50 perempuan sma/smk >10 
112. Galuh 45-50 perempuan sma/smk >10 
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Lampiran 4 : Rekapan Data Kuisioner 
Kompetensi 
No Q1 Q2 Q3 TT 
1. 5 3 3 10 
2. 5 5 5 15 
3. 5 5 5 15 
4. 5 4 4 13 
5. 4 4 4 12 
6. 3 4 4 11 
7. 4 4 4 12 
8. 5 5 5 15 
9. 4 4 5 13 
10. 5 4 4 13 
11. 4 4 4 12 
12. 4 4 4 12 
13. 4 4 5 13 
14. 4 4 5 13 
15. 4 4 4 12 
16. 4 4 5 13 
17. 4 5 4 13 
18. 4 4 4 12 
19. 5 4 4 13 
20. 4 4 5 13 
21. 4 4 4 12 
22. 4 5 4 13 
23. 4 5 5 14 
24. 4 5 5 14 
25. 5 4 4 13 
26. 5 5 5 15 
27. 5 5 4 14 
28. 4 4 4 12 
29. 3 3 4 10 
30. 4 3 4 11 
31. 4 5 5 14 
32. 4 4 4 12 
33. 4 4 4 12 
34. 4 4 4 12 
35. 5 5 5 15 
36. 5 4 3 12 
37. 5 5 5 15 
38. 5 5 5 15 
39. 5 5 5 15 
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40. 5 5 5 15 
41. 5 5 5 15 
42. 5 5 5 15 
43. 3 3 3 11 
44. 3 4 4 11 
45. 3 4 4 11 
46. 3 4 4 11 
47. 5 5 5 11 
48. 5 4 4 13 
49. 5 5 5 15 
50. 4 5 4 13 
51. 4 5 4 13 
52. 4 4 4 12 
53. 4 4 4 12 
54. 4 4 4 12 
55. 4 4 4 12 
56. 4 4 4 12 
57. 5 4 4 13 
58. 4 4 4 12 
59. 4 4 4 12 
60. 4 4 4 12 
61. 5 4 4 13 
62. 4 3 3 10 
63. 5 5 5 15 
64. 5 5 5 15 
65. 5 5 5 15 
66. 5 5 5 15 
67. 5 5 5 15 
68. 4 5 4 13 
69. 5 5 5 15 
70. 5 5 5 15 
71. 5 5 5 15 
72. 5 5 5 15 
73. 4 4 4 12 
74. 4 4 4 12 
75. 5 5 5 15 
76. 4 4 5 13 
77. 4 5 5 14 
78. 4 4 4 12 
79. 5 5 5 15 
80. 4 4 4 12 
81. 4 5 4 13 
82. 5 5 5 15 
83. 4 4 4 12 
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84. 4 5 4 13 
85. 4 4 5 13 
86. 4 5 4 13 
87. 5 4 4 13 
88. 4 4 4 12 
89. 4 5 4 13 
90. 4 4 4 12 
91. 4 4 4 12 
92. 5 4 4 13 
93. 4 4 4 12 
94. 5 5 5 15 
95. 5 5 5 15 
96. 5 4 4 13 
97. 4 4 4 12 
98. 3 4 4 11 
99. 4 4 4 12 
100. 5 5 5 15 
101. 4 4 5 13 
102. 5 4 4 13 
103. 4 4 4 12 
104. 4 4 4 12 
105. 4 4 5 13 
106. 4 4 5 13 
107. 4 4 4 12 
108. 4 4 5 13 
109. 4 5 4 13 
110. 4 4 4 12 
111. 5 4 4 13 
112. 4 4 5 13 
 
Pelatihan 
No Q1 Q2 Q3 TT 
1. 4 5 4 13 
2. 5 5 5 15 
3. 3 4 5 12 
4. 5 5 4 14 
5. 4 4 5 13 
6. 4 4 3 11 
7. 4 4 4 12 
8. 4 4 4 12 
9. 5 4 5 14 
10. 4 4 4 12 
11. 4 4 5 13 
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12. 4 4 4 12 
13. 4 4 4 12 
14. 4 4 4 12 
15. 3 4 4 11 
16. 4 4 4 12 
17. 4 4 4 12 
18. 4 4 4 12 
19. 3 4 4 11 
20. 4 4 4 12 
21. 4 4 4 12 
22. 4 4 4 12 
23. 2 2 4 8 
24. 3 5 5 13 
25. 5 5 5 15 
26. 4 4 4 12 
27. 4 4 5 13 
28. 4 4 4 12 
29. 4 4 3 11 
30. 3 3 3 9 
31. 4 5 5 14 
32. 4 4 4 12 
33. 4 4 4 12 
34. 4 4 4 12 
35. 5 5 5 15 
36. 5 5 5 15 
37. 5 5 5 15 
38. 5 5 5 15 
39. 5 5 5 15 
40. 5 5 5 15 
41. 5 5 5 15 
42. 5 5 5 15 
43. 4 4 3 11 
44. 4 4 3 11 
45. 4 4 3 11 
46. 4 4 3 11 
47. 4 4 3 11 
48. 5 5 4 14 
49. 4 4 4 12 
50. 4 4 4 12 
51. 4 4 5 13 
52. 4 4 4 12 
53. 2 4 4 10 
54. 4 4 5 13 
55. 3 3 3 9 
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56. 4 4 4 12 
57. 4 4 4 12 
58. 4 4 3 11 
59. 4 4 4 12 
60. 4 5 5 14 
61. 4 4 4 12 
62. 4 4 4 12 
63. 5 5 5 15 
64. 5 4 5 14 
65. 5 5 5 15 
66. 5 5 4 14 
67. 4 5 5 14 
68. 5 5 5 15 
69. 5 5 5 15 
70. 5 5 5 15 
71. 5 5 5 15 
72. 5 5 5 15 
73. 4 4 4 12 
74. 4 4 4 12 
75. 4 4 4 12 
76. 5 5 4 14 
77. 4 4 5 13 
78. 4 4 4 12 
79. 4 5 5 14 
80. 4 4 4 12 
81. 4 4 4 12 
82. 4 4 5 13 
83. 4 4 4 12 
84. 5 5 4 14 
85. 5 5 4 14 
86. 5 5 4 14 
87. 4 4 4 12 
88. 5 4 4 13 
89. 5 5 5 15 
90. 4 4 5 13 
91. 4 4 5 13 
92. 4 5 5 14 
93. 4 4 4 12 
94. 5 5 5 15 
95. 5 5 5 15 
96. 5 5 5 15 
97. 4 4 4 12 
98. 4 5 5 14 
99. 4 4 4 12 
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100. 4 4 4 12 
101. 4 4 5 13 
102. 5 5 4 14 
103. 4 4 4 12 
104. 4 4 4 12 
105. 4 5 4 13 
106. 4 5 4 13 
107. 4 4 4 12 
108. 4 4 5 13 
109. 4 5 4 13 
110. 4 4 4 12 
111. 4 4 5 13 
112. 4 5 5 14 
 
Motivasi 
No Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 TT 
1. 4 4 4 4 4 20 
2. 5 5 5 5 5 25 
3. 4 4 4 4 4 20 
4. 4 5 5 5 4 23 
5. 5 4 5 5 5 24 
6. 4 3 4 4 3 18 
7. 4 4 5 4 4 21 
8. 4 4 4 4 4 20 
9. 4 5 4 4 5 22 
10. 5 5 5 5 5 25 
11. 5 5 5 4 4 23 
12. 4 4 4 4 4 20 
13. 4 5 4 4 5 22 
14. 4 5 4 4 5 22 
15. 4 5 5 5 5 24 
16. 4 5 4 4 4 21 
17. 4 4 4 4 4 20 
18. 4 4 4 4 4 20 
19. 3 4 4 3 4 18 
20. 4 4 4 4 4 20 
21. 4 4 4 4 4 20 
22. 4 4 5 4 4 21 
23. 4 4 4 5 5 22 
24. 4 5 5 5 5 24 
25. 5 5 5 4 5 24 
26. 4 4 4 4 4 20 
27. 5 5 5 5 5 25 
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28. 5 5 5 4 4 23 
29. 4 4 4 5 5 22 
30. 4 4 3 3 4 18 
31. 4 5 5 4 4 22 
32. 4 5 4 4 4 21 
33. 4 4 4 4 4 20 
34. 4 4 4 4 4 20 
35. 4 4 4 4 4 20 
36. 4 5 4 4 4 21 
37. 4 4 4 4 4 20 
38. 5 4 4 4 5 22 
39. 4 4 4 4 4 20 
40. 4 4 4 4 4 20 
41. 4 4 4 4 4 20 
42. 4 4 4 4 4 20 
43. 4 4 4 4 4 20 
44. 4 4 4 4 4 20 
45. 4 4 4 4 4 20 
46. 4 4 4 4 4 20 
47. 4 4 4 4 4 20 
48. 5 5 4 5 4 23 
49. 4 5 4 5 5 23 
50. 4 4 4 4 5 21 
51. 5 4 4 5 5 23 
52. 4 4 4 4 4 20 
53. 5 5 4 4 4 22 
54. 4 4 4 4 4 20 
55. 2 3 4 4 4 17 
56. 4 5 4 4 5 22 
57. 4 4 4 4 4 20 
58. 4 4 4 4 4 20 
59. 4 5 4 4 4 21 
60. 4 4 4 4 4 20 
61. 4 4 4 4 5 21 
62. 4 4 4 4 4 20 
63. 5 5 5 5 5 25 
64. 5 5 4 5 5 24 
65. 5 5 5 4 5 24 
66. 5 5 4 5 5 24 
67. 5 5 5 5 5 25 
68. 5 5 4 4 5 23 
69. 5 4 5 5 5 24 
70. 5 5 4 5 5 24 
71. 5 5 4 5 5 24 
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72. 4 5 5 5 5 24 
73. 4 4 4 4 4 20 
74. 4 4 4 4 4 20 
75. 5 5 5 5 5 25 
76.. 5 5 4 5 5 24 
77. 5 5 4 5 5 24 
78. 4 4 4 4 4 20 
79. 4 5 5 4 5 23 
80. 4 4 4 4 4 20 
81. 4 5 4 5 5 23 
82. 4 5 5 5 5 24 
83. 4 5 4 5 4 22 
84. 5 5 4 4 4 22 
85. 4 4 5 5 4 22 
86. 4 5 4 5 4 22 
87. 5 4 4 4 5 22 
88. 4 4 4 5 4 21 
89. 4 4 4 5 5 22 
90. 4 5 4 4 4 21 
91. 4 5 4 5 4 22 
92. 4 5 4 5 4 22 
93. 5 4 4 4 5 22 
94. 4 4 4 4 5 21 
95. 4 4 5 5 5 23 
96. 5 5 5 4 4 23 
97. 4 5 4 4 4 21 
98. 4 4 5 4 4 21 
99. 4 4 4 4 4 20 
100. 4 4 5 5 5 23 
101. 4 4 5 4 4 21 
102. 5 4 5 5 4 23 
103. 4 4 4 4 4 20 
104. 5 4 4 4 5 22 
105. 4 4 5 4 4 21 
106. 5 5 4 4 5 23 
107. 4 4 4 4 4 20 
108. 4 4 5 5 4 22 
109. 5 4 4 4 5 22 
110. 4 4 4 4 4 20 
111. 4 4 4 4 4 20 
112. 4 4 5 5 4 22 
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Kinerja Karyawan 
No Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 TT 
1. 5 4 4 4 4 21 
2. 5 4 5 5 5 24 
3. 4 4 4 4 4 20 
4. 5 5 5 4 5 24 
5. 5 4 4 5 5 23 
6. 4 3 2 3 3 15 
7. 4 4 3 5 4 20 
8. 5 4 4 4 4 21 
9. 5 4 4 4 4 21 
10. 4 5 3 3 5 19 
11. 4 3 3 3 4 17 
12. 4 4 5 4 4 21 
13. 4 4 5 5 4 22 
14. 4 4 5 5 4 23 
15. 4 4 5 5 5 20 
16. 4 4 4 5 5 22 
17. 4 5 5 5 4 18 
18. 5 4 5 4 4 19 
19. 4 4 3 4 4 19 
20. 4 4 4 4 4 20 
21. 4 4 4 4 4 20 
22. 4 4 3 4 4 19 
23. 4 3 3 3 3 16 
24. 4 4 3 3 4 18 
25. 4 3 3 4 3 17 
26. 5 4 3 5 4 21 
27. 5 5 5 5 5 25 
28. 5 5 5 4 5 24 
29. 4 3 3 4 4 18 
30. 3 4 3 4 4 18 
31. 4 5 5 4 5 23 
32. 4 4 4 4 4 20 
33. 4 4 3 4 4 19 
34. 4 4 3 4 4 19 
35. 4 4 4 4 4 20 
36. 5 4 4 5 4 22 
37. 4 4 4 4 4 20 
38. 4 4 5 4 4 21 
39. 4 4 5 5 5 23 
40. 4 4 4 4 4 20 
41. 4 5 4 4 4 21 
42. 4 4 4 4 5 21 
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43. 4 3 3 4 3 17 
44 4 4 3 3 4 18 
45. 4 4 3 4 5 20 
46. 4 4 3 3 4 18 
47. 4 4 3 3 4 18 
48. 4 3 4 5 5 21 
49. 5 4 3 4 3 19 
50. 5 5 4 4 4 22 
51. 5 5 4 5 4 23 
52. 4 4 3 4 4 19 
53. 4 5 2 4 4 19 
54. 4 4 3 4 4 19 
55. 4 4 3 3 4 18 
56. 4 4 4 4 4 20 
57. 4 4 4 4 4 20 
58. 4 4 4 5 4 21 
59. 5 4 3 5 4 21 
60. 5 4 4 4 5 22 
61. 5 4 4 5 4 22 
62. 4 4 3 3 4 18 
63. 5 3 4 4 5 24 
64 4 4 5 5 5 23 
65. 4 5 5 4 5 23 
66. 5 5 4 4 5 23 
67. 4 3 4 3 4 23 
68. 5 4 4 5 5 23 
69. 4 5 5 5 4 23 
70. 5 5 5 4 5 24 
71. 5 5 5 5 5 25 
72. 4 5 5 5 4 23 
73. 4 4 4 4 4 20 
74. 4 4 4 4 4 20 
75. 4 4 4 4 4 20 
76. 4 4 4 4 4 20 
77. 4 4 5 5 4 22 
78. 4 4 4 4 4 20 
79. 5 4 4 4 4 21 
80. 4 4 4 4 4 20 
81. 4 4 4 5 5 22 
82. 4 4 3 5 5 21 
83. 5 5 2 4 4 20 
84. 5 5 5 4 4 23 
85. 4 4 5 5 5 23 
86. 5 5 3 4 4 21 
84 
 
 
 
87. 5 5 5 4 4 23 
88. 4 5 4 5 4 22 
89. 4 4 5 5 5 23 
90. 5 4 4 5 4 22 
91. 4 4 5 4 4 21 
92. 4 4 5 4 4 21 
93. 4 4 4 4 4 20 
94. 5 5 5 5 5 25 
95. 5 5 5 5 5 25 
96. 5 5 5 4 4 23 
97. 4 4 4 5 4 21 
98. 4 5 3 4 4 20 
99. 4 4 4 4 4 20 
100. 4 4 5 5 5 23 
101. 4 4 5 5 4 22 
102. 5 5 4 5 4 23 
103. 4 4 4 4 4 20 
104. 5 5 5 5 5 25 
105. 4 5 4 4 5 22 
106. 5 5 4 4 4 22 
107. 4 4 4 4 4 20 
108. 4 4 5 5 4 22 
109. 5 5 5 5 5 25 
110. 4 4 4 4 4 20 
111. 4 4 4 4 4 20 
112. 4 4 5 5 4 22 
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Lampiran 5 : Hasil Output SPSS  
Statistik Deskriptif Responden 
 
Statistics 
 UMUR 
JENIS 
KELAMIN 
PENDIDIKAN 
LAMA 
BEKERJA 
N Valid 112 112 112 112 
Missing 0 0 0 0 
 
UMUR 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid <20 2 1,8 1,8 1,8 
>50 25 22,3 22,3 24,1 
20-25 2 1,8 1,8 25,9 
26-30 6 5,4 5,4 31,3 
31-35 15 13,4 13,4 44,6 
36-40 22 19,6 19,6 64,3 
41-50 40 35,7 35,7 100,0 
Total 112 100,0 100,0  
 
JENIS KELAMIN 
 Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 78 69,6 69,6 69,6 
Perempuan 34 30,4 30,4 100,0 
Total 112 100,0 100,0  
 
PENDIDIKAN 
 
Frequency Percent 
Valid 
Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Diploma 15 13,4 13,4 13,4 
S1,S2 47 42,0 42,0 55,4 
Sma/Smk 45 40,2 40,2 95,5 
Smp 5 4,5 4,5 100,0 
Total 112 100,0 100,0  
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LAMA BEKERJA 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid <1 3 2,7 2,7 2,7 
>10 83 74,1 74,1 76,8 
2-5 th 9 8,0 8,0 84,8 
6-10 th 17 15,2 15,2 100,0 
Total 112 100,0 100,0  
 
Hasil Validitas dan Reliabilitas 
Hasil Uji Validitas dan Realibilitas Kompetensi 
Correlations 
 KMP1 KMP2 KMP3 KOMPETENSI 
KMP1 Pearson Correlation 1 ,702
**
 ,383
**
 ,837
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 112 112 112 112 
KMP2 Pearson Correlation ,702
**
 1 ,507
**
 ,879
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 
N 112 112 112 112 
KMP3 Pearson Correlation ,383
**
 ,507
**
 1 ,770
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 
N 112 112 112 112 
KOMPETENSI Pearson Correlation ,837
**
 ,879
**
 ,770
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 112 112 112 112 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
Hasil Uji Validitas dan Realibilitas Pelatihan 
Correlations 
 
PLTH
1 
PLTH
2 
PLTH
3 
PELATIHAN 
PLTH1 Pearson Correlation 1 ,484
**
 ,393
**
 ,721
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 112 112 112 112 
PLTH2 Pearson Correlation ,484
**
 1 ,623
**
 ,825
**
 
     
             Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,837 4 
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Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 
N 112 112 112 112 
PLTH3 Pearson Correlation ,393
**
 ,623
**
 1 ,782
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 
N 112 112 112 112 
PELATIHAN Pearson Correlation ,721
**
 ,825
**
 ,782
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 112 112 112 112 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
Hasil Uji Validitas dan Realibilitas Motivasi 
Correlations 
 
MTV
1 
MTV
2 
MTV
3 
MTV
4 
MTV
5 
MOTIVASI 
MTV1 Pearson Correlation 1 ,446
**
 ,247
**
 ,324
**
 ,472
**
 ,719
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,009 ,000 ,000 ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
MTV2 Pearson Correlation ,446
**
 1 ,240
*
 ,361
**
 ,405
**
 ,712
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,011 ,000 ,000 ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
MTV3 Pearson Correlation ,247
**
 ,240
*
 1 ,410
**
 ,221
*
 ,590
**
 
Sig. (2-tailed) ,009 ,011  ,000 ,019 ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
MTV4 Pearson Correlation ,324
**
 ,361
**
 ,410
**
 1 ,457
**
 ,730
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
MTV5 Pearson Correlation ,472
**
 ,405
**
 ,221
*
 ,457
**
 1 ,736
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,019 ,000  ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
MOTI
VASI 
Pearson Correlation ,719
**
 ,712
**
 ,590
**
 ,730
**
 ,736
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 112 112 112 112 112 112 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,823 4 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,738 5 
 
Hasil Uji Validitas dan Realibilitas Kinerja Karyawan 
Correlations 
 
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
KINERJA 
KARYAWAN 
KK1 Pearson 
Correlation 
1 ,387
**
 ,193
*
 ,226
*
 ,220
*
 ,538
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,042 ,017 ,020 ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
KK2 Pearson 
Correlation 
,387
**
 1 ,326
**
 ,225
*
 ,343
**
 ,533
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,017 ,000 ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
KK3 Pearson 
Correlation 
,193
*
 ,326
**
 1 ,505
**
 ,436
**
 ,732
**
 
Sig. (2-tailed) ,042 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
KK4 Pearson 
Correlation 
,226
*
 ,225
*
 ,505
**
 1 ,376
**
 ,628
**
 
Sig. (2-tailed) ,017 ,017 ,000  ,000 ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
KK5 Pearson 
Correlation 
,220
*
 ,343
**
 ,436
**
 ,376
**
 1 ,669
**
 
Sig. (2-tailed) ,020 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 112 112 112 112 112 112 
KINERJA 
KARYAWAN 
Pearson 
Correlation 
,538
**
 ,533
**
 ,732
**
 ,628
**
 ,669
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 112 112 112 112 112 112 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,701 5 
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Hasil Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 112 
Normal 
Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
1,60262990 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,078 
Positive ,058 
Negative -,078 
Test Statistic ,078 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,094
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Uji Multikolinearitas 
Uji Heterokedastisitas 
                                                          Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Correlations 
B 
Std. 
Error 
Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 4,638 2,038  2,276 ,025   
KOMPETENSI ,565 ,129 ,401 4,381 ,000 ,645 1,550 
PELATIHAN ,175 ,142 ,114 1,232 ,221 ,632 1,583 
MOTIVASI ,315 ,102 ,263 3,074 ,003 ,737 1,356 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
                                                       Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) -76,976 136,329  -,565 ,574 
MOTIVASI -1,537 3,049 -1,020 -,504 ,615 
Lnx1 -,774 2,701 -,035 -,287 ,775 
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Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 MOTIVASI, 
KOMPETENSI, 
PELATIHAN
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. All requested variables entered. 
 
                                                     Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B 
Std. 
Error 
Beta 
1 (Constant) 4,638 2,038  2,276 ,025 
KOMPETENSI ,565 ,129 ,401 4,381 ,000 
PELATIHAN ,175 ,142 ,114 1,232 ,221 
MOTIVASI ,315 ,102 ,263 3,074 ,003 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
Koefisien Determinasi (Adjusted R Square) 
 
                                           Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,645
a
 ,416 ,399 1,625 
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETENSI, PELATIHAN 
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
 
 
 
 
Lnx2 -,196 3,071 -,008 -,064 ,949 
Lnx3 36,478 65,837 1,122 ,554 ,581 
a. Dependent Variable: Lnei2 
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Uji Simultan (Uji F) 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares 
df 
Mean 
Square 
F Sig. 
1 Regression 202,762 3 67,587 25,604 ,000
b
 
Residual 285,095 108 2,640   
Total 487,857 111    
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETENSI, 
PELATIHAN 
 
Uji Signifikasi Parameter Individual (Uji Statistik t) 
                                                  Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,638 2,038  2,276 ,025 
KOMPETENSI ,565 ,129 ,401 4,381 ,000 
PELATIHAN ,175 ,142 ,114 1,232 ,221 
MOTIVASI ,315 ,102 ,263 3,074 ,003 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
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Lampiran 6 : Bukti Plagiasi 
Lampiran 7 : Surat Setelah Penelitian dari PDAM Kota Surakarta 
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Lampiran 7 : Surat Setelah Penelitian dari PDAM Kota Surakarta 
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